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Se realizó la investigación titulada “Motivación Trascendente y Desempeño Laboral en los 
trabajadores del Instituto Superior Tecnológico Privado UNICENTER, Los Olivos, 2018” con el 
objetivo de determinar la relación entre la motivación trascendente y el desempeño 
laboral en los trabajadores de dicha organización. El estudio, de tipo aplicado y técnico, 
se efectuó en una población 58 personas. Los datos se recolectaron mediante la técnica 
de la encuesta y como instrumento un cuestionario de 23 preguntas en escala tipo Likert. 
La validación del instrumento se realizó mediante juicio de expertos y su fiabilidad se 
calculó usando el Alfa de Cronbach, a partir de una prueba piloto. Una vez recolectados, 
los datos se procesaron usando el software SPSS 24. De este modo, se obtuvo que la 
motivación trascendente y el desempeño laboral tienen relación positiva y débil entre los 
colaboradores del instituto, así como una relación positiva débil entre el componente 
servicio y el desempeño laboral. Así, se infiere que el compromiso con brindar un buen 
servicio, y la disposición a ayudar a los compañeros influyen en desempeño laboral.  
Palabras clave: motivación trascendente, desempeño laboral, servicio, valores, tareas. 
ABSTRACT 
The research entitled "Transcendent Motivation and Work Performance in the workers of 
the Instituto Superior Tecnológico Privado UNICENTER, Los Olivos, 2018" was carried 
out with the objective of determining the relationship between transcendent motivation 
and work performance in the workers of said organization. The study, of applied and 
technical type, was carried out in a population of 58 people. The data were collected using 
the survey technique and as a tool a questionnaire of 23 questions on a Likert scale. The 
validation of the instrument was made by expert judgment and its reliability was 
calculated using the Cronbach's Alpha, based on a pilot test. Once collected, the data was 
processed using the SPSS 24 software. In this way, it was found that transcendent 
motivation and work performance have a positive and weak relationship among the 
collaborators of the institute, as well as a weak positive relationship between the service 
component and work performance Thus, it is inferred that the commitment to provide a 
good service, and the willingness to help colleagues influence work performance. 





1.1. Realidad problemática 
En la economía actual, global, altamente competitiva y cambiante las empresas peruanas 
deben constantemente transformarse, mejorar su productividad y capacitar a su capital 
humano para tener presencia y rentabilidad. Los trabajadores calificados buscan empresas 
que satisfagan sus necesidades no solo materiales, si no, de aprendizaje, desarrollo 
profesional e incluso sentido y propósito. De este modo, las empresas que busquen 
trabajadores comprometidos, competentes e identificados deben alinear las diversas 
motivaciones de sus colaboradores con los objetivos y metas empresariales. 
 Los trabajadores con habilidades, conocimientos, experiencia y buenas relaciones 
interpersonales desarrollan un buen desempeño el cual es imprescindible para la 
productividad de la empresa, el desarrollo de ventajas competitivas y el incremento de su 
rentabilidad. Sin embargo, en el mercado de servicios educativos superiores, en particular 
de institutos técnicos, los trabajadores docentes no suelen desarrollar sus competencias y 
potencial a un nivel óptimo. 
 Diversos estudios demuestran que las empresas que ofrecen a sus colaboradores 
no solo una buena remuneración, si no la posibilidad de desarrollar sus competencias, 
hacer carrera profesional y trascender como parte de un proyecto empresarial pero 
también de vida se encontrarán profundamente motivados para desarrollar sus funciones 
de modo eficiente y, por lo tanto, con un alto desempeño. 
 
1.1.1. En el contexto internacional 
Lederman, Messina, et al. (2014) en su informe “El emprendimiento en América Latina.  
Muchas empresas y poca innovación” sostienen que desde principios de siglo XXI, las 
sociedades latinoamericanas han experimentado un crecimiento sostenido, el cual solo se 
vio afectado en la crisis económica global del 2008. Junto a esta mejora de la economía, 
se ha dado un progreso social sin precedentes: alrededor de 70 millones de personas 
dejaron la pobreza, aproximadamente 50 millones se unieron al a clase media, la 
desigualdad en el ingreso se ha reducido en un 10%. Un tercio de la reducción se debe a 
las políticas sociales, 2 tercios a mayores ingresos laborales. Pero, dado que las altas tasas 
de crecimiento se han reducido, es responsabilidad de las economías latinoamericanas 
sostener su crecimiento, y la mejorar de las condiciones de vida, con un incremento en la 
productividad. Esto demanda que se cree un entorno propicio donde los emprendedores 
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surjan, compitan e innoven. Para que esto ocurra, es necesaria la generación de capital 
humano, mediante una mejora en la calidad de la educción y una reducción del déficit de 
ingenieros y profesionales técnicos. Además, debe mejorarse la logística e infraestructura, 
incrementar la competencia y adecuar el marco legal para facilitar la actividad 
empresarial. 
 De acuerdo a Sandoval (2017), en su artículo “El potencial tecnológico de 
América Latina”, las sociedades actuales están iniciando un periodo de convergencia de 
las tecnologías digitales con el mundo físico. Nuevas disciplinas como la robótica, la 
nanotecnología, la inteligencia artificial o el internet de las cosas vas a afectar de modo 
significativo los procesos productivos.  Los países latinoamericanos deben afrontar estos 
cambios con el desarrollo de ciencia y tecnología. Es necesario incrementar el gasto 
público y la inversión en estas áreas, e impulsar un desarrollo tecnológico que tenga como 
principales actores a los estados, universidades y empresas privadas. Hacia el 2016, países 
como México, Brasil y Argentina comprendieron el 91% del gasto en ciencia y tecnología 
a nivel regional. Esta inversión repercutirá en el futuro cercano en un mayor crecimiento, 
mejor trato a la naturaleza y mayor bienestar. 
 Ferreyra, Avitabile, et al. (2017), en su estudio “Momento decisivo: la educación 
superior en América Latina y el Caribe”, afirman que la educación superior, tanto técnica 
como universitaria, ha crecido dramáticamente desde inicios de siglo XXI, pasando de 21 
a 43% de matriculados entre el 2000 y el 2013. Este aumento de cobertura y acceso ha 
permitido que jóvenes, principalmente de sectores medios y bajos, tengan acceso a la 
educación, aunque la calidad del servicio y el control sobre esta son deficientes. 
 Botella y Suárez (2012) en informe sobre “Innovación para el desarrollo en 
América Latina” indica que las economías latinoamericanas no basan su productividad 
en la innovación y el desarrollo tecnológico sino principalmente en costes bajos. Además, 
hay una tendencia a la baja de la productividad del capital humano desde hace unas 
décadas, no se invierte lo suficiente en innovación y la intensidad tecnológica en las 
principales empresas es baja. Así, las economías regionales tienen dos grandes retos, su 
atraso respecto al desarrollo tecnológico internacional, lo cual limita la difusión de las 
innovaciones y las diferencias en productividad entre las distintas industrias internas. 
 De acuerdo a Cerrón (2015) en el artículo “Competitividad e innovación en las 
economías latinoamericanas” indica que las sociedades actuales, impulsan a las personas 
a capacitarse a nivel tecnológico, social y psicológico para enfrentar los cambios, y 
cumplir con las exigencias y expectativas que se esperan de estos en el entorno 
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empresarial. Asimismo, las empresas afrontan el reto de alcanzar la excelencia e 
incrementar su productividad para poder permanecer y desarrollarse en el mercado global 
altamente competitivo.  
Ante el reto indicado, las empresas deben desarrollar estrategias y herramientas 
que permitan potenciar el desarrollo humano e intelectual de cada uno de sus miembros, 
de manera continua y considerando las necesidades, los requerimientos y las expectativas 
de todos. Uno de los fundamentos para el desarrollo de las capacidades y el compromiso 
de los colaboradores es la motivación. Por esto, las empresas deben tomar conciencia de 
su importancia como medio para incrementar la productividad y facilitar el desarrollo 
personal de cada persona en la organización. 
 
1.1.2. En el contexto nacional 
Besaquen (2013) en su artículo “Calidad en las empresas latinoamericanas: el caso 
peruano” indica que el panorama económico peruano en el período 2006-2011 ha sido 
muy favorable, ya que el Perú creció por encima del promedio de la región de América 
Latina y se ubicó entre los países de crecimiento más rápido a nivel mundial. En la última 
década, el crecimiento de la economía tiene como un factor importante a la mejora de la 
productividad, que se convirtió en el principal impulso del crecimiento.  
 Sin embargo, Gil (2017) en su artículo “Empresas peruanas pierden el 30% de sus 
empleados anualmente ¿por qué?” sostiene que las empresas peruanas tienen un gran 
problema para retener su capital humano, pues suelen perder cerca del 30% de sus 
empleados al año. Esto incide directamente en la pérdida de productividad, 
competitividad, etc. Entre los factores que promueven la renuncia del personal se 
consideran la dificultad para el desarrollo profesional dentro de la empresa, el mal clima 
laboral y la falta de motivación—falta de incentivos, reconocimientos.   
De acuerdo a Cuenca (2015), en su artículo “Democratización del acceso y 
precarización del servicio. La masificación universitaria en el Perú, una introducción”, el 
proceso de expansión de la educación superior se inició en los 80 pero cobró fuerza recién 
a partir del 2000.  Dicho cambio se dio cuando, hacia 1996, el gobierno de turno decidió 
permitir la actividad privada con fines de lucro en el sector educativo, lo cual a su vez 
contribuyó a cambiar la perspectiva de la universidad, ya no centrada en producir 
conocimiento, sino en capacitar profesionales en función a la demanda del mercado 
laboral.  Al liberalizar la educación, se esperaba que se amplíe la oferta y cobertura, se 
democratice el acceso y el mercado regule efectivamente la calidad del servicio. Así, los 
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resultados fueron que la oferta educativa se amplío. Entre 1995 y el 2012 el número de 
matriculados se duplicó, sobre todo en las universidades privadas. Sin embargo, la oferta 
educativa se concentra en los jóvenes de los sectores económicos más altos.  Entre el 20% 
más acaudalado, la matrícula fue del 45%, mientras que en los más pobres (40%) la 
cobertura fue solo del 10%. Por último, la oferta educativa se expandió sin controlar su 
calidad de modo que la producción académica es ínfima, la calidad docente es básica, y 
las universidades no suelen figurar en rakings regionales.  Esto ha repercutido en la baja 
empleabilidad de los egresados. Entre el 2004 y el 2010 el subempleo se incrementó del 
29% al 35%. 
Hernández (2016) en su artículo “Educación técnica y desarrollo” afirmó que el 
desarrollo actual de los países del grupo OCDE se debió al incremento permanente de la 
productividad en sus economías, lo cual depende fundamentalmente de educación de 
calidad y con cobertura amplia. Así, el problema de las empresas peruanas es la falta de 
personal técnico calificado, el cual entre sus causas tiene como principal a la regulación 
deficiente de la educación técnica que impide su actualización y la mejora de su calidad. 
Por ejemplo, el trámite para que un instituto abra nuevas sedes o carreras pude tomar 
años, y solo el 4.5% de los institutos cuenta con la infraestructura adecuada a una oferta 
educativa acorde a las necesidades del sector productivo.  
 
1.1.3. En el contexto local 
En el Instituto Superior Tecnológico Privado UNICENTER ubicado en el distrito de Los 
Olivos, el principal capital humano para la prestación de servicios son los docentes y el 
personal administrativo; sin embargo, hemos encontrado que los colaboradores presentan 
bajos niveles de motivación y un desempeño profesional que dista del esperado. Esto se 
refleja en la moderada frecuencia de tardanzas, inasistencias y retraso en la entrega de 
calificaciones por parte de algunos docentes. 
 Problemas relacionados con los arriba citados son las deficientes condiciones que 
brinda la institución para que los profesores y personal administrativo realicen sus 
labores: baja remuneración y poco reconocimiento, pocas expectativas de desarrollo 
profesional, falta de capacitaciones y otros procesos de integración, etc. En particular, los 
docentes al realizar su trabajo carecen de infraestructura tal como laboratorios bien 
equipados, suficiente número de aulas (lo cual produce hacinamiento de los estudiantes) 
y ventilación adecuada en época de verano. 
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 A pesar de los problemas mencionados, una gran cantidad de colaboradores—
principalmente docentes y director—persisten en realizar su trabajo, se muestran 
comprometidos con la formación de los estudiantes, creen que la institución mejorará y 
se brindan ayuda entre sí cuando se presentan diversas dificultades. 
 En las últimas décadas Lima Norte se ha desarrollado como un área comercial, 
manufactura y prestación de servicios de gran importancia para la economía de la ciudad 
de Lima, representado el 39% de toda la actividad económica. En particular, los distritos 
de Los Olivos e Independencia cuentan con una gran variedad de servicios educativos 
brindados por universidades como: Universidad de Ciencias y Humanidades, Universidad 
César Vallejo, Universidad Tecnológica del Perú, entre otras. Además, y con una 
presencia de más larga data, se encuentra los institutos como IDAT, ITAE, UNICENTER, 
CESCA, SENATI, etc.  
 Hurtado (2016), en su artículo “La lucha entre universidades e institutos en Lima 
norte y este”, indica que la competencia entre universidades de “bajo costo” e institutos 
se ha vuelto más intensa con los años, en particular por la equivalencia en el costo de las 
pensiones. Si bien, los institutos afrontan el problema de la menor valoración social de 
las carreras técnicas frente a la formación universitaria, tienen cierta ventaja en 
comparación a la deficiente calidad en el servicio que brindan las universidades y en los 
resultados, algo decepcionantes, de subempleo de egresados de universidades en los 
últimos años. 
 Quiñones (2016), en su artículo “En el Perú todos quieren mandar y nadie quiere 
hacer: La Oportunidad de la formación técnica profesional en el Perú”, indica que países 
como Chin o EE.UU. tiene una población profesional técnica de alrededor del 40% 
mientras que en Perú solo el 28% opta por una formación técnica. Esto es así a pesar de 
la gran necesidad que tiene la industria local de profesionales técnicos calificados, las 
profesiones técnicas están subvaloradas. Se considera que tiene un estatus inferior a la 
universitaria y que quienes se educan técnicamente son parte de la “clase trabajadora”. 
Además, se considera que los técnicos están mal remunerados, pero en la situación actual, 
dada la escasez de técnicos calificados, sus sueldos suelen ser altos. 
 Según el SINEACE (2017), en su estudio “Educación tecnológica y producción. 
Experiencias de articulación de los institutos de educación tecnológica con el sector 
privado”, en la actualidad hay más de 400000 estudiantes matriculados en institutos de 
educación superior tecnológica, casi el 50% concentrados en instituciones de Lima 
metropolitana, lo cual revela el marcado centralismo de la oferta educativa en educación 
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superior.  Además, la mayoría de profesionales técnico que trabajan en la actualidad, lo 
hace en el sector servicio, en actividades relacionadas con la Administración, 
Computación, Contabilidad y Finanzas e Ingeniería Mecánica. 
 
1.2. Trabajos previos 
1.2.1. En el contexto internacional 
Urdaneta y Urdaneta (2013) en la investigación “Evaluación del desempeño y motivación 
del personal en los Institutos de Investigaciones de Salud” tuvo por objetivo analizar la 
evaluación del desempeño y la motivación del personal en los Institutos de 
Investigaciones de Salud. Su estudio fue de carácter descriptivo, transeccional, no 
experimental y de campo. Además, la población la conformaron por los institutos de 
investigaciones de la facultad de medicina y odontología de la Universidad del Zulia y 
las unidades de observación, el personal parte de dichas organizaciones. Se usó el 
cuestionario tipo encuesta, validado por un grupo de expertos, y a partir de una prueba 
piloto se determinó un nivel de confiabilidad de 0,95. Los resultados indican que no existe 
una evaluación del desempeño que mida el rendimiento de los trabajadores, no hay 
reconocimientos frecuentes al personal, y tampoco se aplican sanciones por violar una 
norma. Se concluyó que la ausencia de evaluaciones formales e informales genera en el 
personal malestar debido a las escasas recompensas y la falta de sanciones por el trabajo 
incumplido. 
 García (2014) en la investigación “Motivación laboral y desempeño laboral de los 
directivos del corporativo adventista del norte de México” tuvo por objetivo determinar 
si la auto-percepción de la motivación laboral puede predecir la auto-evaluación del 
desempeño laboral en los directivos de la mencionada organización. El estudio fue de tipo 
explicativo, descriptivo, de campo, cuantitativo, y transversal, siendo la población de 108 
directivos de los cuales se tomó una muestra de 73 (67.5%).  Para la recolección de los 
datos se usó un instrumento para medir el nivel de desempeño laboral auto percibido con 
una confiabilidad de .917; y otro para medir el grado de motivación laboral auto percibido 
con una confiabilidad de .900. Por último, se concluyó que La variable grado de 
motivación laboral tuvo una influencia positiva y fuerte en el nivel de desempeño laboral. 
Si los directivos del corporativo adventista del norte de México mantienen su alto nivel 
de motivación laboral, podrán sostener su alto nivel de desempeño laboral. 
 Robalino (2013) en el estudio “La motivación y su incidencia en el desempeño 
laboral de los colaboradores del área operativa en el gobierno municipal del Cantón 
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Pillaro, provincia de Tungurahua” (Ecuador) tuvo por objetivo el análisis de la 
Motivación y su incidencia en el Desempeño Laboral de los Empleados del área operativa 
del Gobierno Municipal Del Cantón Santiago de Píllaro, bajo el enfoque de los niveles 
de la motivación y áreas del desempeño. Para la recolección se usó un cuestionario de 14 
interrogantes, el cual fue evaluado y aplicado a una muestra de 105 empleados de 
municipio. La investigación permitió medir el nivel motivacional, así como los factores 
que aplica la institución para estimular a sus trabajadores. Los datos se analizaron 
mediante técnicas estadísticas obteniéndose como resultado que el personal empleado que 
labora en el área operativa, presenta un nivel motivacional bajo, a causa del salario 
percibido, falta de una comunicación efectiva, poca estimulación laboral y, otros que 
conllevan a determinar que el clima laboral de la institución no es el más idóneo. Por esto, 
se recomendó a la institución capacitar a sus empleados, fortalecer el proceso 
comunicativo, ofrecerles oportunidad de estudio a sus miembros, valorar su trabajo, 
incrementar los beneficios socioeconómicos y mejorar las políticas de ascenso. 
 Jiménez (2014) en la investigación “Relación entre el liderazgo transformacional 
de los directores y la motivación hacia el trabajo y el desempeño de docentes de una 
universidad privada” tuvo como propósito identificar la relación entre la motivación hacia 
el trabajo el liderazgo transformacional de los directores de programa y el desempeño 
laboral en los docentes en una facultad de una universidad privada de la ciudad de Bogotá. 
La investigación fue de tipo descriptivo correlacional con diseño no experimental la 
población fue de 73 docentes de siete programas académicos. La motivación hacia el 
trabajo se midió con el Cuestionario de motivación para el trabajo (CMT), para el 
liderazgo transformacional se utilizó el instrumento CELID y para el desempeño laboral 
se utilizó el instrumento que posee la universidad para realizar la evaluación de 
desempeño. Los datos se analizaron con las pruebas no paramétricas halándose que no 
existe una correlación entre la motivación hacia el trabajo, el liderazgo transformacional 
y el desempeño laboral docente, pero se evidenció la correlación entre la motivación 
interna y el desempeño laboral docente y los componentes de la motivación interna logro, 
el motivador externo grupo de trabajo y el medio para lograr los motivadores requisición 
con el liderazgo transformacional 
 Enríquez (2014) en la investigación “Motivación y desempeño laboral de los 
empleados del Instituto de la Visión de México” tuvo como objetivo determinar la 
influencia del grado de motivación en el desempeño de los empleados del mencionado 
instituto. El estudio fue de tipo cuantitativo, explicativo, correlacional, de campo y 
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trasversal. La población estuvo conformada por los 164 empleados del instituto y la 
muestra fue de tipo censal. Se usaron dos instrumentos. El primero estuvo orientado a la 
motivación y tuvo una confiabilidad de .909 mientras que el segundo estuvo orientado a 
l desempeño y tuvo una confiabilidad de .939. Los resultados indican que el grado de 
motivación puede explicar el 41% de la varianza del desempeño laboral, tras una prueba 
de regresión. También se encontró que la auto-percepción de la motivación de los 
empleados varía de muy buena a excelente, y el desempeño percibido presenta un rango 
similar. 
 
1.2.2. En el contexto nacional 
Morales (2016) en la investigación “La motivación y el desempeño laboral de los 
docentes de la Facultad de Ingeniería de la Universidad Alas Peruanas, Andahuaylas” 
tuvo por objetivo determinar la relación que existe entre la motivación y el desempeño 
laboral de los docentes de la Facultad de Ingeniería de la Universidad Alas Peruanas 
ubicada en Andahuaylas en el año 2014. Su estudio es de diseño no experimental, tipo 
correlacional y transversal. La población estuvo constituida por 86 colaboradores y el 
tamaño de la muestra fue de muestra de 71 colaboradores. El instrumento usado para la 
recolección de datos fue cuestionario sobre la motivación y el desempeño laboral. Sus 
resultados indican que existe una relación positiva y altamente significativa entre la 
motivación y el desempeño laboral (r= 0,773, p=,000). Es decir, que a mayor nivel de 
motivación habrá mayor nivel de desempeño laboral por parte de los docentes. 
 Bisetti (2015) en la investigación “Motivación y desempeño laboral en el personal 
subalterno de una institución armada del Perú, 2015” tuvo como objetivo determinar la 
relación entre la motivación y el desempeño laboral del personal subalterno de una 
Institución Armada del Perú. El estudio se realizó bajo un enfoque cuantitativo, diseño 
transversal y tipo descriptivo correlacional. La muestra estuvo conformada por 151 
efectivos de ambos géneros. Los instrumentos utilizados fueron la Escala de Motivación 
Laboral y el Cuestionario de Desempeño Laboral. Por último, Los resultados encontrados 
mostraron que existe una relación baja entre la motivación y el desempeño laboral. 
 Segura y Anticona (2015) en la investigación “El coaching y las estrategias 
motivacionales en el desempeño laboral del recurso humano del área de recepción en los 
hoteles de 4 y 5 estrellas del destino turístico Trujillo” tuvo por objetivo principal 
determinar cómo incide el coaching y las estrategias motivacionales en el desempeño 
laboral de los trabajadores de hoteles turísticos en la ciudad de Trujillo. Se platearon tres 
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hipótesis, siendo estás: el coaching y las estrategias motivacionales si se manifiestan en 
el desempeño laboral del recurso humano, las estrategias motivacionales (incentivos 
laborales, participación en decisiones y diseño de puestos motivadores) permiten tener 
empleados motivados en el área de recepción de los hoteles mencionados, y el desempeño 
laboral del recurso humano del área de recepción es adecuado porque se manifiesta a 
través de la correcta aplicación del coaching y las estrategias motivacionales. Además, el 
diseño de la investigación es no experimental, transversal y descriptivo – correlacional y 
la población a considerar para el desarrollo de la investigación fue: los 04 jefes de 
recepción de los 4 hoteles estudiados, 30 colaboradores del área seleccionados mediante 
muestreo no aleatorio. Se aplicaron entrevistas y encuestas respectivamente, y se 
recolectó información sobre los hoteles mediante fichas de observación. Por último, la 
información se procesó mediante gráficos y cuadros estadísticos. 
 Manrique (2015) en la investigación “La motivación y su influencia en la 
productividad de los trabajadores de una institución financiera del norte del Perú” 
tomando como base la Teoría jerarquización de las necesidades de Abraham Maslow 
encuentra si la organización promueve condiciones apropiadas y oportunas que motiven 
a sus empleados, se obtendrá un aumento de su productividad. Además, la falta de 
motivación afecta negativamente la productividad de los trabajadores, reflejada en la 
disminución en las colocaciones (créditos). Asimismo, se encontró que la institución 
financiera no ha desarrollado correctamente los factores que motivan a sus trabajadores, 
enfocándose principalmente en una sola dimensión. Por último, se halló que la aplicación 
de un programa de motivación integral influye en la productividad de modo significativo, 
logrando que el trabajador se sienta identificado con sus logros propios y los de la 
organización. 
 Ruiz (2016) en la investigación “Influencia de la motivación en el rendimiento 
laboral de los colaboradores de la empresa contratista minera Canchaya Ingenieros S.R.L. 
consorcio minero horizonte S.A. distrito de Parcoy - provincia de Pataz: 2016” tuvo por 
objetivo explicar la influencia de la motivación en el rendimiento laboral de los 
colaboradores de la mencionada empresa. El estudio fue de tipo aplicado y diseño 
explicativo. La muestra la conformaron 207 colaboradores y para la recolección de datos 
se usaron técnicas de cuantitativas y cualitativas. Los resultados indican que las 
deficientes condiciones alimentarias y de alojamiento en el campamento minero, además 
de la ausencia de incentivos, reconocimientos laborales, deficientes relaciones 
interpersonales entre compañeros de trabajo y con sus jefes superiores inmediatos, se 
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convierten en los principales factores que generan desmotivación y consecuentemente 
afectan el rendimiento laboral en esta empresa minera. Así mismo, se recomienda a la 
empresa, a través del Área de Recursos Humanos, implementar un programa de 
motivación que promueva el reconocimiento público, incentivos por cumplimiento, la 
calidad de relaciones interpersonales, el buen trato por parte de los jefes de área, 
capacitación del personal y una estrecha comunicación con el colaborador. Por otro lado, 
se recomienda promover el liderazgo y trabajo en equipo para mejorar el rendimiento 
laboral; lo cual se verá reflejado en el nivel de producción y productividad de la empresa. 
 
1.3. Teorías relacionadas al tema 
1.3.1. Motivación trascendente 
1.3.1.1. Teoría de la motivación de Reeve 
Antes de desarrollar la explicación sobre motivación trascendente es necesario desarrollar 
una aproximación general sobre motivo, motivación y las teorías más importantes que 
dan cuenta del proceso de motivación. 
 De acuerdo a Herrera y Matos (2009, p. 17), el motivo es un término muy amplio 
con el cual se identifica procesos externos o internos que energizan y orientan el 
comportamiento humano. Los motivos internos se refieren a necesidades, cogniciones o 
emociones, mientras que los motivos externos dan cuenta de incentivos o acontecimientos 
cuyas consecuencias vigorizan a actuar. 
 De modo similar, Bateman y Snell (2009) nos indican que la motivación es “la 
fuerza que vigoriza, dirige y mantiene los esfuerzos de una persona. (...). Una persona 
altamente motivada trabajará más duro, buscando alcanzar sus objetivos. Con habilidades 
adecuadas, entendimiento del trabajo y acceso a los recursos necesarios, esta persona será 
altamente productiva” (p. 470). Así, los autores enfatizan la capacidad de la motivación 
para estimular a las personas en un entorno laboral a ser productivas, siempre y cuando 
dispongan de objetivos y competencias. 
 Hay que hacer una clara distinción entre motivo y motivación, pues no son lo 
mismo. López-Jurado y Gratacós (2013) nos indican que debe distinguirse entre motivo 
de una acción y motivación, que es el impulso para alcanzar dicho motivo. Es decir, los 
motivos son las preferencias o valores que se quieren alcanzar como resultados al realizar 
una acción, mientras que la motivación es la fuerza o vigor que impulsan a realizar dicha 




 En un contexto empresarial, se busca motivar a las personas para que: se integren 
a la empresa, b) se mantengan en esta, c) asistan al trabajo con mucha frecuencia, d) 
trabajen arduamente para lograr una alta calidad y productividad, e) sean “buenos 
ciudadanos” de la empresa, es decir, trabajadores comprometidos y satisfechos, con gran 
desempeño y aportes a la organización más allá de lo exigido. 
 
1.3.1.2. Teoría de las metas de Ed Locke 
Según esta teoría, las personas tienen objetivos claros que les dan energía y orientan su 
mente y conducta para alcanzar determinadas metas. Así, la gerencia debe establecer 
metas para sus empleados o elaborarlas con su colaboración, dado que el establecimiento 
de metas funciona en cualquier actividad donde los trabajadores controlen su desempeño, 
tales como calidad o cantidad del trabajo, cooperación, trabajo en equipo, etc. (Bateman 
y Snell 2009: 471). Las metas más motivadoras reúnen una serie de características tales 
como:  
a) Significativas, apelan a propósitos nobles o al espíritu competitivo y de triunfo de la 
gente. 
b) Aceptables, son coherentes con los valores personales y dan razones para seguirlas, 
en particular cuando se elaboran con participación de los colaboradores. 
c) Desafiantes pero alcanzables. 
d) Específicas y cuantificables.  
Además, hay cierto tipo de metas, particularmente difíciles de alcanzar, pero que 
tiene un impacto positivo en el desempeño aun cuando no se alcancen. Estas son de dos 
tipos:  
a) Verticales, que buscan incidir en la productividad y resultados financieros. 
b) Horizontales, que buscan mejorar la calidad profesional de los empleados y el 
aprendizaje de temas complicados. 
 
1.3.1.3. Teoría de los refuerzos de Edward Thorndike 
Esta teoría parte del hallazgo de que hay mayores probabilidades de que un 
comportamiento se repita si le siguen estímulos positivos, para sostener que las 
consecuencias positivas (reforzadores) que siguen a una determinada conducta la 
motivan. Esto permitir incidir en el comportamiento y desempeño de los trabajadores 
mediante la gestión de las condiciones de trabajo y los estímulos o sanciones (Bateman y 
Snell 2009, p. 475). Se platean 4 tipos de respuestas a una conducta determinada: 
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a) Refuerzo positivo: administración de una recompensa tras un comportamiento 
deseado. Ejemplos de este tipo de refuerzo son: cumplidos, cartas de recomendación, 
evaluaciones favorables o aumentos de sueldo. Debe tomarse en cuenta que refuerzos 
sociales como el reconocimiento son tan efectivos como las recompensas monetarias. 
Otras recompensas no monetarias muy efectivas son: delegación de mayor 
responsabilidad, autonomía, participación en la toma de decisiones. 
b) Refuerzo negativo: retiro de un elemento o condición indeseable que siguen a un 
comportamiento deseado.  Por ejemplo, reducir el tiempo en oficina de un colaborador 
permitiendo que trabaje desde un dispositivo móvil o computadora en el hogar o un 
espacio más estimulante. 
c) Castigo: aplicación de una sanción ante un comportamiento no deseado. La gerencia 
suele usarlo cuando considera que está justificado o que se espera que lo haga, con 
frecuencia según las pautas estipuladas por la organización. Entre los ejemplos 
tenemos: críticas, gritos, suspensión sin goce de haber, tarea tediosa, etc. 
d) Extinción: Retiro del reforzador para que el comportamiento desaparezca. Sin 
embargo, el administrador puede eliminar un comportamiento deseado sin percatarse 
al no brindar refuerzos positivos (por ejemplo, elogios, gratitud, metas alcanzables) 
por el buen desempeño. 
El uso eficaz de los refuerzos depende de tener claridad en los comportamientos 
que se busca promover o evitar, lo cual depende de que el desempeño de los trabajadores 
se de en función de los objetivos estratégicos de la organización (nuevas habilidades o 
competencias). 
 
1.3.1.4. Teoría de la pirámide de necesidades de Abraham Maslow 
En esta teoría se plantea que las personas tienen diversas necesidades agrupadas en una 
jerarquía de cinco conjuntos y que buscan satisfacer en un orden determinado. Es la 
satisfacción de estas necesidades – desde las más básicas hasta las más elevadas – las que 
impulsan a las personas hacia determinadas metas o resultados. Una necesidad satisfecha 
pierde su fuerza motivadora (Bateman y Snell 2009, p. 482).  A continuación, se detallan 
cada uno de los niveles de necesidades: 
1. Fisiológicas (alimento, agua, sexo y abrigo). 
2. De seguridad (protección contra amenazas y privaciones). 
3. Sociales (amistad, afecto, pertenencia y amor). 
4. Ego (independencia, logro, libertad, posición, reconocimiento y autoestima). 
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5. Autorrealización (realización de todo el potencial personal). 
 Si bien la teoría de necesidades desarrollada por A. Maslow no es del todo 
adecuada, ayudó a determinar que hay necesidades de distinto tipo, con distinta prioridad 
en su satisfacción y la relevancia del desarrollo personal y la autorrealización. Así, el 
gerente debe desarrollar un ambiente laboral (recursos, independencia, responsabilidades, 
desafíos) que permita al trabajador desarrollar sus habilidades, capacidades y potencial. 
El beneficio para la organización es que al fomentar el desarrollo de las capacidades de 
sus colaboradores le permitirá hacer uso pleno de los recursos humanos. 
 
1.3.1.5. Teoría de las expectativas de Víctor Vroom 
De acuerdo a la teoría de las expectativas las personas se esfuerzan para lograr cierto nivel 
de desempeño de acuerdo a las expectativas que tienen sobre este, y de las creencias 
(instrumentalidad) de que se obtendrá un resultado particular. Además, a cada resultado 
que la persona considera posible esta le asigna un valor particular, sea positivo o negativo. 
Para lograr una alta motivación en los colaboradores, las expectativas, la instrumentalidad 
y las valencias de los resultados deben ser altas (Bateman y Snell 2009, p. 480).  
 A partir de la teoría de expectativas el gerente puede determinar el modo de 
incrementar la motivación de los colaboradores en por lo menos tres aspectos: 
a) Aumento de expectativas: un ambiente de trabajo adecuado (capacitación, apoyo, 
estímulo, recursos) y metas realistas que propicien el desempeño. 
b) Identificación de resultados valiosos: determinar qué es lo que los empleados esperan 
del trabajo y que se les puede brindar o no. 
c) Asignación de resultados esperados: brindar reconocimiento, elogio, evaluación 
favorable, incrementos salariales u otros resultados esperados por el trabajo duro, y 
eficaz y minimizar los resultados negativos para un buen desempeño. 
 
1.3.1.6. Teoría antropológica de la motivación de Pérez López 
Esta teoría fue desarrollada por el experto en organizaciones Antonio Pérez López y nos 
dice que cada organización empresarial es una comunidad de individuos con distintos 
gustos, personalidades y motivaciones a través de las cuales logran su satisfacción. Estas 
motivaciones son de tres tipos: extrínsecas, intrínsecas y trascendentales, las cuales si se 
alinean con la eficiencia (cumplimiento de objetivos), eficacia (desarrollo de ventajas 
competitivas) y consistencia (unidad y confianza) en la empresa y conducen al 
compromiso de la persona (Gómez-Betancourt, Betancourt y Zapata 2012). 
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Las necesidades humanas pueden distinguirse en materiales, cognitivas, y 
afectivas. Son las necesidades afectivas las que conducen a los motivos y las motivaciones 
trascendentes. Las necesidades afectivas tienen que ver el logro de relaciones con las 
personas, en las que nos preocupamos por otros y esos otros se interesan por nosotros lo 
cual conduce a un sentimiento de realización y plenitud. Para satisfacer estas necesidades 
es necesario desarrollar un conocimiento evaluativo o de los estados internos de los otros. 
Desde la perspectiva antropológica de la motivación, se distingue entre motivo y 
motivación. Los motivos se refieren a los valores o preferencias sobre aspectos de la 
realidad, los resultados que se busca lograr al realizar una acción y que producen 
satisfacción. La motivación es la fuerza o energía que impulsa a actuar para lograr unos 
resultados que se aproximen a los motivos o valores del sujeto. La motivación impulsa a 
actuar para alcanzar los motivos o valores deseados (López-Jurado 2014). 
Pérez López (1991) distingue tres tipos de motivación: extrínseca, intrínseca y 
trascendente. Primero, la motivación extrínseca (o externa) se refiere a los incentivos que 
se dan a un individuo por realizar una acción. Estos estímulos son externos al sujeto, 
siendo brindados por otras personas. Pueden considerarse la remuneración, las 
bonificaciones, los elogios, etc. Segundo, la motivación intrínseca se refiere a los 
resultados que las acciones tienen sobre los individuos que la ejecutan si dependen solo 
de la acción. Por ejemplo, un aprendizaje, satisfacción, etc. Por último, la motivación 
trascendente se refiere a los resultados que las acciones ejecutadas por un individuo tienen 
sobre otros.  Por ejemplo, la prestación de un servicio, la asistencia a un colega, etc. 
De modo similar, Gómez (1999) considera que todo individuo necesitar estar 
motivado para actuar pero que la motivación no se da de modo espontáneo o automático, 
sino que se relaciona con el conocimiento y valoración de los comportamientos y sus 
resultados. Además, nos indica el autor, los individuos tenemos diversas necesidades las 
cuales se pueden reunir en tres grupos: externas, del “yo” y del “tú”. A cada uno estos 
corresponden un tipo de motivación. 
La motivación extrínseca impulsa al individuo a obtener cosas externas a sí mismo 
que le permitan satisfacer sus necesidades materiales (dinero, vestido, etc.), mientras que 
la motivación intrínseca me impulsa a desarrollar mis competencias profesionales, 
valorarlas y desarrollar mi amor propio. Además, la motivación trascendente impulsa al 
sujeto a actuar en función a como sus acciones afectan a los otros, a partir de los cual 
desarrolla sus relaciones interpersonales y su modo de convivencia apoyándose en otras 
personas o valiéndose de estas. 
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Si se considera los motivos trascendentes al realizar una acción, la fuerza 
motivacional total es más intensa, pues controlas los motivos puramente extrínsecos 
(materiales, individuales), ayuda a comprender las consecuencias de una determinada 
acción sobre otras personas y a actuar respetándolas. 
En cualquier comportamiento estas tres motivaciones suelen estar presentes, 
aunque en diferente medida según el sujeto. Por ejemplo, un médico al realizar su 
actividad profesional puede estar impulsado por el cobro de honorarios, el desarrollo de 
sus capacidades y el brindar bienestar al paciente. De modo similar, un empresario al 
desarrollar sus actividades puede estar motivado por el lucro, por desarrollar sus 
capacidades gerenciales o por brindar un buen servicio para sus empleados y clientes. 
 
1.3.1.7. Conceptualización de la motivación trascendente 
Pérez López (citado por Chinchilla 2001, p. 3) nos indica que los motivos trascendentes 
son las creencias sobre las consecuencias de las decisiones o acciones del trabajador sobre 
otras personas, sean estas partes de la empresa o externas. Estos buscan satisfacer 
necesidades efectivas. Es decir, los motivos son los valores o los resultados que espera el 
individuo que se den en otras personas de acuerdo a sus valores y expectativas, en 
particular sobre el beneficio o bienestar que esta les brinda a estas tanto si son parte de su 
organización como si son externas. 
 Según López-Jurado y Gratacós (2013) la motivación trascendente impulsa a las 
personas a actuar por las consecuencias de su comportamiento sobre otras personas. Esta 
motivación no debe inspirarla sola la sensibilidad hacia las necesidades ajenas sino 
también las decisiones racionales basadas en principios éticos.  
 Chinchilla (citado por González, Montoya y Cendrós 2009) nos indica que la 
motivación trascendente “se caracteriza por ser más humana, pues enlaza concepto de 
servicio o ayuda a los demás; está relacionada con las consecuencias que, al ejercitar una 
acción, se provocan en otras personas diferentes al sujeto que realiza la acción.” (p.12). 
 Gómmez (1999) nos indica que la motivación trascendente es “es la motivación 
del buen samaritano o del voluntariado. Esta motivación justifica que haya acciones cuya 
explicación no está en la recompensa de tipo económico ni en el gusto personal de 
hacerlas ‘’por amor al arte”, sino en el placer y la satisfacción de que el trabajo cause un 
buen impacto en otras personas.” (p. 23). Así, el investigador enfatiza el carácter de 
altruista y la satisfacción que se obtiene de la asistencia al prójimo. 
27 
 
 De este modo, la incorporación de la motivación trascendente como un tipo 
distinto de motivación permite responder cuál es la finalidad de muchas acciones 
humanas cuando tiene un impacto sobre los demás.  
 
1.3.1.8. Dimensiones de la motivación trascendente 
A. Servicio 
Se refiere al “impulso que nos mueve a tener presente todo lo que les ocurre a las personas 
por las que sentimos afecto, y que nos lleva, del modo más natural, a adaptar nuestras 
acciones para el logro de aquello que estimamos que les es conveniente” (López-Jurado 




Preocupación por el impacto que la calidad del trabajo tiene sobre miembros de la 
organización o personas externas a esta. 
 
2. Empatía 
Comprensión de los sentimientos, necesidades y deseos de las personas parte de la 
organización o externas. 
 
3. Solución de problemas 
Asistencia a otras personas en la realización de tareas difíciles y complejas para que estas 
satisfagan sus necesidades o alcancen sus objetivos. 
 
4. Satisfacción al ayudar 
Alegría y placer que se experimenta al brindar ayuda a otras personas en la resolución de 
sus problemas. 
 
B. Valores y principios 
Se refiere a “aquellos principios que representan el sentir de la organización, sus objetivos 











Conductas relacionadas a dar preferencia y mayor valor a las tareas propias del trabajo. 
 
1.3.2. Desempeño Laboral 
1.3.2.1. Teoría del desempeño laboral de Campbell 
El psicólogo del trabajo John Campbell y sus asociados, a principios de los 90s buscaron 
establecer los componentes comunes al desempeño laboral, ante la gran diversidad de 
puestos de trabajo. En primer lugar, Campbell (citado por Salgado y Cabal 2011, p. 76) 
definió el desempeño como “cualquier conducta cognitiva, psicomotora, motora o 
interpersonal, bajo el control del individuo, graduable en términos de habilidad y 
relevante para las metas organizacionales”.  
 Campbell estableció la existencia de 8 componentes o dimensiones del 
desempeño, los cuales suficientes para dar cuenta la mayoría de puestos de trabajo, 
aunque su contenido varía según el tipo de trabajo, y no todos los puestos de trabajo 
contienen a los 8 componentes (Motowildo y Kell 2013, p. 87). Los componentes 
propuestos se describen a continuación: 
a) Habilidad para tareas específicas: cuan bien se realizan las tareas propias del puesto 
de trabajo asignado. 
b) Habilidad para tareas no específicas: cuan bien se ejecutan tareas requeridas por la 
mayoría de puestos de trabajo en la organización. 
c) Comunicación oral y escrita: cuan bien se puede escribir o hablar a un público de 
tamaño variable. 
d) Esfuerzo manifiesto: cuanto compromiso, persistencia e intensidad se pone en la 
realización de las tareas. 
e) Disciplina personal: cuan bien se evita conductas perjudiciales en el trabajo, tales 
como el alcoholismo, transgresión de normas, absentismo. 
f) Asistencia a los compañeros de trabajo: cuanto se ayuda y respalda a los compañeros 
y al equipo de trabajo para que funcione con efectividad. 
g) Supervisión: cuan bien se influencia a los subordinados en el trato directo. 
29 
 
h) Gestión y administración: cuan bien se realizan funciones como establecer objetivos, 
organizar a las personas y recursos, monitorear el progreso, controlar los gastos, 
buscar más recursos. 
 Toala et al. (2017) definen el desempeño laboral como “el comportamiento de los 
empleados para el logro de los objetivos de la compañía, un excelente desempeño laboral 
es la fortaleza más importante dentro de una organización” (p. 48). Además, consideran 
que los principales factores que intervienen en el desempeño laboral son: 
a) Ambiente de trabajo: El entorno laboral en el cual el trabajador debe sentirse a gusto 
para obtener buenos resultados. Además, se refiere a la ubicación idónea del 
trabajador en un área acorde con sus conocimientos, habilidades y experiencias. 
b) Establecimiento de objetivos: Se refiere a los objetivos y retos que plantea la empresa 
a los empleados para cumplirse en un tiempo determinado, los cuales los cuales 
motivas a los empleados y les generan satisfacción al alcanzarse.  
c) Reconocimiento del trabajo: Reconocimiento y valoración del trabajador por las 
tareas realizadas, lo cual influye en su compromiso y la mejora del desempeño.  
 Gan y Triginé (2009, p. 193) consideran que puede evaluarse el desempeño de un 
colaborador por sus resultados y por sus competencias. Los resultados responden a los 
objetivos cuantitativos establecidos por la gerencia para alcanzarse en un determinado 
periodo, mientras que las competencias que se expresan en la evaluación responden a 
comportamientos no técnicos que contribuyen a mejorar la realización de las tareas en la 
organización. Dentro de las competencias, se distinguen: 
a) Motivación de logro: Esfuerzo por laborar bien, competir, alcanzar los objetivos 
establecidos. 
b) Iniciativa: orientación a la acción, búsqueda de oportunidades de negocios con los 
clientes 
c) Orientación al servicio: Sensibilidad hacia las necesidades del cliente y deseo de 
ayudarlos. 
d) Autocontrol: capacidad de trabajo bajo presión y tolerancia a la frustración. 
e) Método y orden: planificar el trabajo y ejecutarlo de forma ordenada; usar recursos 
de modo eficiente 
f) Compromiso: Disposición a orientar las actividades de modo que contribuyan al logro 
de los objetivos y planes estratégicos de la organización. 
 Chiang y San Martín (2015) afirman que existe una gran diversidad de criterios 
para medir el desempeño, pero estos se orientan fundamentalmente a la eficiencia, es 
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decir, alcanzar las metas establecidas usando el mínimo de recursos. Entre los diversos 
criterios tenemos: cantidad de trabajo, calidad de trabajo, cooperación, responsabilidad, 
conocimiento del trabajo, asistencia, necesidad de supervisión entre otros.  
 
1.3.2.2. Teoría global del desempeño laboral de Motowidlo y Borman 
Investigaciones recientes han buscado desarrollar una perspectiva global del desempeño 
y sus dimensiones, no específica al tipo de trabajo, sino identificar los factores comunes 
a una variedad de trabajos y distintos contextos culturales. De este modo, Trujillo (2014, 
p. 10-11) indica que en la actualidad se distinguen tres grandes componentes del 
desempeño: el desempeño orientado a las tareas, el desempeño contextual y las conductas 
contra productivas. El primero se refiere a las acciones que permiten la ejecución de las 
tareas para crear los productos o servicios. El segundo de cuenta del comportamiento 
social que facilita o dificulta el desempeño de la tarea. Por último, las conductas contra 
productivas son aquellas que el trabajador realiza intencionalmente y que perjudican los 
intereses de la organización. Sin embargo, su posición es minoritaria dentro de este nuevo 
enfoque. 
 Motowildo (citado por Alcover, Martínez et al., 2015), afirma que el rendimiento 
o desempeño laboral es el “valor total esperado por la organización respecto a los 
episodios conductuales discretos que un individuo lleva a cabo en un periodo de tiempo 
determinado” (p. 261). En otros términos, en el centro de trabajo, no siempre realizan 
tareas que contribuyan a lograr los objetivos que establece la organización, y dependiendo 
de las habilidades y destrezas del trabajador, así como de las circunstancias, sus acciones 
ayudarán u obstaculizarán que la empresa se desempeñe de modo efectivo y rentable.  
 Además, el desempeño laboral tiene dos características fundamentales: es 
evaluativo y multidimensional. Evaluativo significa que el desempeño puede ser valorado 
como positivo, neutro o negativo en la medida en que contribuyan al alcance de los 
objetivos individuales, de área o de la organización como un todo. Multidimensional 
quiere decir que hay muchos comportamientos distintos que pueden impulsar o dificultar 
el logro de los objetivos empresariales (Aguinis 2013, p. 88). 
 La posición principal en esta nueva perspectiva global del desempeño laboral la 
sintetiza Aguinis (2013: 91-92) al afirmar que, si bien el desempeño es multidimensional, 
dado que lo conforman muchos distintos de conducta, dos aspectos del desempeño 
sobresalen: el desempeño de tareas y desempeño contextual. Estos no necesariamente 
ocurren en intensidades similares. Por ejemplo, un trabajador puede ser competente en 
31 
 
sus tareas, pero presentar defraudar en el trabajo en equipo. Se comprende como 
desempeño de las tareas a:  
a) Las actividades que transforman las materias primas en bienes y servicios producidos 
por la organización. 
b) Las actividades que ayudan en el proceso de transformación al reabastecer los 
suministros de materias primas, distribuir los productos terminados, o proveer 
planificación, coordinación, supervisión o funciones del personal que permiten que la 
organización funcione con efectividad y eficiencia. 
 El desempeño contextual se refiere a aquellos comportamientos que contribuyen 
a la efectividad de la organización al proveer un buen ambiente de trabajo en el cual el 
desempeño de las tareas pueda ocurrir. Este tipo de desempeño comprende 
comportamientos como:  
a) Persistir con entusiasmo y realizar esfuerzo extra cuando sea necesario para concluir 
las tareas propias con éxito (por Ej., puntualidad, bajo ausentismo, más esfuerzo en el 
trabajo),  
b) Ofrecerse a realizar actividades que formalmente no pertenecen al trabajo (por Ej., 
sugerir mejorar en la empresa),  
c) Ayudar a y cooperar con los otros (por Ej., asistir y ayudar a compañeros o clientes),  
d) Seguir las reglas y procedimientos de la empresa (por Ej. Seguir órdenes y 
regulaciones, respetar la autoridad, cumplir con los valores y políticas de la empresa),  
e) Asumir, apoyar y defender los objetivos de la empresa (lealtad, representación ante 
personas externas). 
 
1.3.2.3. Conceptualización del desempeño laboral 
De acuerdo a Chiavenato (2011, p.204) el desempeño se refiere al comportamiento del 
trabajador al alcanzar los objetivos de la empresa de modo efectivo establecidos en la 
empresa.  
 Salas, Díaz y Pérez (2012, p. 612) entienden el desempeño laboral como el 
comportamiento real de los trabajadores en las actividades técnicas o productivas y en las 
relaciones interpersonales con los usuarios y con influencia del entorno. 
 Gibson, Ivancevich, et al. (2014, p. 374) sostienen que el desempeño es el 
resultado de las actividades en el trabajo que influyen en objetivos de la organización 
tales como la calidad, la eficiencia y otros criterios de efectividad. 
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 Para Motowildo y Kell (2013, p. 82) el desempeño laboral es el valor total 
esperado por una organización de las acciones discretas que realiza un trabajador en un 
periodo determinado de tiempo. 
 De acuerdo a Peeters, de Jonge y Taris (2014, p. 323-324) el desempeño laboral a 
las acciones que realizan los empleados las cuales son productivas o perjudiciales para la 
empresa. Además, dado la amplitud de la definición, se distinguen tres dimensiones: el 
desempeño de las tareas, los comportamientos de ciudadanía organizacional y los 
comportamientos contraproducentes. La primera se refiere al grado en el que los 
empleados cumplen con las tareas establecidas formalmente como parte su puesto de 
trabajo. La segunda se refiere a las acciones que, si bien no son parte oficial de las 
funciones del puesto, son beneficiosas para la organización y/o sus miembros. Pr ejemplo, 
hablar bien del empleador, ofrecerse a realizar trabajos complicados, ayudar a un 
compañero con exceso de trabajo. La última, se refiere a los comportamientos que 
perjudican a la organización o alguno de sus miembros. 
 
1.3.2.4. Dimensiones del Desempeño Laboral 
A. Desempeño de tarea 
Según Carlos y Rodrigues (2016, p. 282), el desempeño de tarea se refiere a: 1) 
actividades de producción de bienes y servicios (por ejemplo, la enseñanza, realizar una 
cirugía) o 2) las actividades sostienen las actividades de producción, tales como el 
abastecimiento de materias primas, distribución de productos terminados, o funciones 
como planificación, supervisión, coordinación, las cuales periten que la empresa funcione 




Conductas que reflejan el grado de conocimiento y habilidades relevantes que un 
individuo posee para realizar su trabajo. 
 
2. Destrezas organizativas 
Comportamientos que reflejan habilidades relevantes para organizar el trabajo, tales 
como planificación, organización, resolución de problemas, monitoreo y control de 





Conductas que reflejan el grado de eficiencia al ejecutar tareas centrales para el trabajo. 
 
B. Desempeño Contextual 
Para Carlos y Rodrigues (2016: p.282), el desempeño contextual se refiere a las 
actividades que, si bien no son parte de las tareas asignadas según el puesto de trabajo, 
promueven un ambiente de trabajo positivo que facilita la realización de tareas y, por 




Perseverancia para alcanzar los objetivos, iniciativa. 
 
2. Cooperación 
Efectividad en el trabajo con otros, realización de tareas adicionales, ayuda a otros. 
 
3. Compromiso 
Asumir y defender los objetivos de la empresa, respetar los normas y procedimientos. 
 
4. Destrezas sociales 
Habilidades comunicativas, resolución de conflictos, negociación e influencias en los 
otros. 
 
1.4. Formulación del problema 
1.4.1. Problema general 
¿Cuál es la relación entre motivación trascendente y desempeño laboral en los 
trabajadores del Instituto Superior Tecnológico Privado UNICENTER, Los Olivos, 
2018? 
1.4.2. Problemas específicos 
a) ¿Cuál es la relación entre servicio y desempeño laboral en los trabajadores del 
Instituto Superior Tecnológico Privado UNICENTER, Los Olivos, 2018? 
b) ¿Cuál es la relación entre valores y principios, y desempeño laboral en los 




c) ¿Qué impacto generará un plan de estrategias orientadas a la motivación trascendente 
y el desempeño laboral en los trabajadores del Instituto Superior Tecnológico 
Privado UNICENTER, Los Olivos, 2018? 
 
1.5. Justificación del estudio 
1.5.1. Justificación teórica 
La presente investigación busca determinar cómo se relacionan la motivación 
trascendente y el desempeño laboral, pues diferentes estudios realizados en las últimas 
décadas muestran que diversas formas de motivación influyen significativamente en las 
actividades técnicas de los trabajadores y en diversas actividades sociales dentro de las 
organizaciones que facilitan y/o potencian el trabajo.  
 Para abordar la motivación trascendente, se partió de la teoría antropológica de la 
motivación desarrollada por Antonio Pérez López (López-Jurado 2014) el cual sostiene 
que esta se caracteriza por el impulso de servir a las personas para que obtengan un mayor 
bienestar, por la empatía y la satisfacción por ayudar a otros. También nos indica que esta 
se fundamenta en principios y valores. 
 A su vez, el desempeño laboral se abordó desde la perspectiva desarrollada por 
diversos autores (Trujillo 2014, Aguinis 2013, Carlos y Rodrigues 2016) los cuales 
afirman que, si bien el desempeño laboral suele ser medido de modo particular según el 
tipo de empleo, puede medirse de modo general, enfatizando los aspectos que tienen en 
común diversos empleos. Así, distinguen entre desempeño de tareas, que son las 
actividades directamente relacionadas con la producción, y el desempeño contextual, que 
son las actividades que mejoran el ambiente de trabajo y facilitan las actividades de 
producción. 
 
1.5.2. Justificación metodológica 
El presente estudio se desarrolló siguiendo el método deductivo, en el cual se parte de 
principios generales o teorías para derivar hipótesis que busquen explicar problemas 
concretos, los cuales deben someterse a contrastación empírica. 
 El nivel de investigación fue descriptivo correlacional, dado que se buscó 
establecer las características de las variables de estudio y determinar una posible 
asociación entre estas, mediante una correlación la cual podría indicar una relación causal. 
 El tipo de estudio fue aplicado y técnico. Las investigaciones aplicadas usan las 
teorías generales de un campo del saber para tratar de resolver un problema o situación 
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concreta, mientras que los estudios técnicos buscan desarrollar procedimiento estándar 
(planes, normas, reglas) que indican como resolver un problema concreto de modo óptimo 
y efectivo. Además, El diseño de la investigación fue correlacional y transversal, toda vez 
que se buscó observar la posible asociación entre variables tal como se dan en su contexto 
natural, sin manipularlas, y en un solo momento en el tiempo. 
 Se operacionalizaron las variables de estudio, estableciendo indicadores que 
fuesen observables en la realidad de acuerdo a sus respectivas dimensiones.   
Se determinó la población, compuesta por todos los miembros con características 
similares y sobre los cuales se busca realizar inferencias, y se estableció una muestra de 
tipo censal. 
 Para la recolección de datos se seleccionó la técnica de encuesta, la cual consiste 
en la aplicación de un conjunto de preguntas a un grupo representativo de la población 
para entenderla. La delimitación de las preguntas a usar se hizo mediante el desarrollo de 
un instrumento de medición compuestos de dos grupos de preguntas cerradas en escala 
tipo Likert de cinco alternativas. El cuestionario fue validado por expertos que 
determinaron su adecuación a las variables que se buscaron medir y una prueba piloto 
permitió determinar su confiabilidad, la cual indica que el instrumento generará 
resultados similares en situaciones similares. 
 Tras la aplicación del cuestionario, usaron procedimientos estadísticos 
descriptivos e inferenciales, así como representaciones gráficas que permitan analizar los 
datos obtenidos y extraer conclusiones respecto a las hipótesis plateadas. 
 
1.5.3. Justificación práctica 
La presente investigación permitirá que la empresa I.S.T.P. UNICENTER con sede en el 
distrito de Los Olivos pueda determinar el estado de la motivación en sus colaboradores 
(docentes, administrativos, personal de mantenimiento) y evaluar su nivel de desempeño. 
A partir de esto, se podrá identificar cuanto incide la motivación trascendente en el 
desempeño de los trabajadores y cómo promoverla mediante un programa de estrategias 
de mejora.  
 El plan de mejora está compuesto por una serie de talleres de capacitación y 
recomendaciones si se aplican, permitirán mejorar en los servicios brindados al usuario, 
el desempeño del compromiso con los valores de la organización, así como la realización 
más efectiva de las tareas productivas y el conocimiento, orden, eficiencia, cooperación, 
compromiso, esfuerzo y comunicación de los trabajadores. 
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 En primer lugar, se realizará un taller de servicio al usuario que ayude a los 
trabajadores a ser sensibles a las necesidades de los usuarios, buscando que sus acciones 
en el trabajo se orienten a un trato amable, tolerante, paciente y raudo. También, se 
propondrán reuniones frecuentes donde se reflexiones sobre las dificultades y retos del 
trabajo, propuestas de mejorar y supervisión. En segundo lugar, se buscará promover los 
objetivos y valores de la empresa entre los trabajadores, a través de reuniones mensuales 
donde se refrende en los trabajadores los objetivos y metas de la organización, carteles y 
otras señales informativas, así como una mayor participación en la toma de decisiones, y 
el reconocimiento a los trabajadores que en sus actividades se esfuercen en alcanzar los 
objetivos y metas establecidos. En tercer lugar, capacitar al personal docente para brindar 
un servicio de calidad, a través de talleres trimestrales de pedagogía, y al personal 
administrativo y de laboratorios de acuerdo a sus funciones. Por último, realizar un 
coaching empresarial entre los colaboradores del instituto, donde se desarrolle la 
confianza, trabajo en equipo, comunicación y esfuerzo permanente. 
 
1.6. Hipótesis 
1.6.1. Hipótesis general 
HG: Existe relación entre motivación trascendente y desempeño laboral en los 
trabajadores del Instituto Superior Tecnológico Privado UNICENTER, Los Olivos, 2018. 
 
1.6.2. Hipótesis especifica 
H1: Existe relación entre servicio y desempeño laboral en los trabajadores del Instituto 
Superior Tecnológico Privado UNICENTER, Los Olivos, 2018. 
H2: Existe relación entre valores y principios, y desempeño laboral en los trabajadores 
del Instituto Superior Tecnológico Privado UNICENTER, Los Olivos, 2018. 
H3: Genera impacto un plan de estrategias orientadas a la motivación trascendente y el 
desempeño laboral en los trabajadores del Instituto Superior Tecnológico Privado 
UNICENTER, Los Olivos, 2018. 
 
1.7. Objetivos 
1.7.1. Objetivo general 
Determinar la relación entre motivación trascendente y desempeño laboral en los 




1.7.2. Objetivos específicos  
a) Determinar la relación entre servicio y desempeño laboral en los trabajadores del 
Instituto Superior Tecnológico Privado UNICENTER, Los Olivos, 2018 
b) Determinar la relación entre valores y principios, y desempeño laboral en los 
trabajadores del Instituto Superior Tecnológico Privado UNICENTER, Los Olivos, 
2018. 
c) Proponer un plan de estrategias orientadas a la motivación trascendente y el 
desempeño laboral en los trabajadores del Instituto Superior Tecnológico Privado 






2.1. Diseño de investigación 
2.1.1. Método 
La presente investigación se circunscribe al enfoque cuantitativo. De acuerdo a 
Hernández, Fernández y Baptista (2014: 4), es una aproximación general a la 
investigación compuesta por etapas con un orden riguroso. Parte de una idea general que 
se delimita, se desarrollan objetivos y preguntas, se revisa la producción científica sobre 
el tema y se desarrolla un marco teórico. Se formulan hipótesis que responden a las 
preguntas, se identifican variables y se elabora un plan que permita probarlas. Luego, se 
hace la recolección de datos, lo cuales se analizan estadísticamente, se infieren 
conclusiones sobre las hipótesis y se elabora un reporte de estos. 
El método usado fue el método hipotético-deductivo. El método es hipotético 
porque ante un problema planteado se formulan explicaciones tentativas (hipótesis) las 
cuales se prueban al compararlas con los datos disponibles para ver si concuerdan o no 
(Cegarra 2004: 10). El método es deductivo porque parte de afirmaciones generales 
comprobadas (teorías, leyes principios) para obtener explicaciones particulares que 
permitan responder a problemas particulares (Bernal 2010: 59).  
Así, a partir de las teorías de motivación y desempeño laboral se analiza un 
problema y se plantean varias hipótesis correlacionales, las cuales deben ser contrastadas 
a partir de la muestra de una población particular: los trabajadores del Instituto Superior 
Tecnológico Privado UNICENTER. 
 
2.1.2. Nivel  
El presente estudio es de nivel descriptivo correlacional y técnico. De acuerdo a 
Hernández, Fernández y Baptista (2010), un estudio descriptivo “buscan especificar las 
propiedades, las características y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, 
objetos o cualquier otro fenómeno que se someta a un análisis” (p. 80).  Es decir, describir 
las propiedades de una o más variables en forma aislada. Mientras tanto, un estudio 
correlacional busca “conocer la relación o grado de asociación que exista entre dos o más 
conceptos, categorías o variables en un contexto en particular” (p. 81). De este modo, el 
presente estudio busca determinar las características particulares de las variables 
motivación trascendente y desempeño laboral, pero también determinar si hay relación 
entre las variables mencionadas. 
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Según Piscoya (1995: p. 81) El objetivo de una investigación técnica es resolver 
problemas concretos y prácticos de modo efectivo a través del desarrollo procedimientos 
estandarizados (reglas, normas, planes, recomendaciones) que indican como realizarlos. 
Asimismo, el presente estudio busca proponer un plan de estrategias que mejoren la 
motivación trascendente y el desempeño laboral entre los trabajadores del I.S.T.P. 
UNICENTER, Los Olivos, 2018. 
 
2.1.3. Tipo 
La presente investigación es de tipo aplicada y técnica. Una investigación aplicada 
“concentra su atención en las posibilidades concretas de llevar a la práctica las teorías 
generales, y destinan sus esfuerzos a resolver las necesidades que se plantean la sociedad 
y los hombres.” (Baena 2014, p. 11). Así, la presente investigación se vale de teorías del 
campo de la administración y afines para estudiar un problema concreto, describirlo y 
usar los resultados para contribuir a su solución en una situación puntual, es decir, la 
empresa donde se realizará el estudio.  
Según Piscoya (1995) la investigación técnica o tecnológica “se propone resolver 
cuestiones que surgen de la necesidad de hacer algo con eficacia y siguiendo el camino 
óptimo. (…) [S]e concretizan en un conjunto de reglas o normas técnicas que nos indican 
cómo hacer algo (…) [y buscan] resolver cuestiones prácticas.” (p. 81). En otras palabras, 
su objetivo es desarrollar procedimientos estandarizados que permitan resolver problemas 
concretos y prácticos de modo efectivo. Asimismo, esta investigación propone un plan de 
estrategias que mejoren la motivación trascendente y el desempeño laboral entre los 
trabajadores del I.S.T.P. UNICENTER, Los Olivos, 2018. 
 
2.1.4. Diseño 
El presente estudio es de diseño no experimental y corte transversal. Un diseño de 
investigación es no experimental cuando “no hacemos variar en forma intencional las 
variables independientes para ver su efecto sobre otras variables (…) [sino que se 
observan los] fenómenos tal como se dan en su contexto natural, para posteriormente 
analizarlos” (Hernández, Fernández, Baptista 2010, p. 149). Asimismo, el diseño es de 
corte transversal cuando “se obtiene información del objeto de estudio (población o 
muestra) una única vez en un momento dado” (Bernal 2010, p. 118). 
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En el presente estudio, se observan las variables motivación trascendente y 
desempeño laboral tal como se dan y sin manipularlas. Además, se hará una sola 
observación. 
 
2.2. Variables, operacionalización 
2.2.1. Variables 
A continuación, se presenta las variables a desarrollar en la presente investigación. 
Tabla 2.2.1.1 
Variables de estudio. 
Variable 
Variable 1 Motivación Trascendente 
Variable 2 Desempeño Laboral 
Fuente: Elaboración propia. 
 
2.2.2. Variables 





Matriz de operacionalización de variables. 

















 Según López-Jurado y Gratacós 
(2013) la motivación trascendente 
impulsa a las personas a actuar 
por las consecuencias de su 
comportamiento sobre otras 
personas. Esta motivación no 
debe inspirarla sola la 
sensibilidad hacia las necesidades 
ajenas sino también las decisiones 
racionales basadas en principios 
éticos. 
Cuestionario de 9 
preguntas que evalúa 
las dimensiones: 





Solución de problemas 































Motowildo (citado por Alcover, 
Martínez et al., 2015), afirma que 
el rendimiento o desempeño 
laboral es el “valor total esperado 
por la organización respecto a los 
episodios conductuales discretos 
que un individuo lleva a cabo en 
un periodo de tiempo 
determinado” (p. 261) 







































2.3. Población y muestra 
2.3.1. Población 
La población está compuesta por todos los trabajadores del Instituto Superior Tecnológico 
Privado UNICENTER en el periodo de abril a julio del 2018. Los tipos de empleados que la 
conforman se detallan a continuación. 
De acuerdo a Jany (citado por Bernal 2010) la población se refiere a “la totalidad de 
elementos o individuos que tienen ciertas características similares y sobre las cuales se desea 
hacer inferencia” (p. 160).  
 
Tabla 2.3.1.1 
Trabajadores del I.S.T.P. UNICENTER, periodo 2018. 
Cargo  Cantidad 
Docente  50 
Administrativos  
Asistente del laboratorio   




 Total 58 
Fuente: Elaboración: propia. 
 
2.3.2.  Muestra 
Dado que la población es pequeña y accesible, no hay mayores limitaciones de recursos y 
tiempo para recolectar información de cada uno de los sujetos que la conforman. Por lo tanto, 
la muestra está compuesta por 58 trabajadores del Instituto Superior Tecnológico Privado 
UNICENTER, Los Olivos, periodo 2018.  
Según Hernández, Fernández y Baptista (2010) la muestra es “un subgrupo de la 
población de interés sobre el cual se recolectarán datos, y que tiene que definirse o 




El muestreo es no probabilístico se da cuando el investigador, selecciona miembros de la 
población para formar la muestra basándose en su criterio para determinar que la muestra es 
representativa del todo (Kothari 2004: 59). 
 El muestreo es un procedimiento de selección representativos miembros de una 
población, es decir que compartan las características de la población en su conjunto. Su 
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ventaja radica en que permiten conocer algo sobre una población con menor costo y más 
rapidez (Baena 2014, p. 103).  
Una investigación censal es cuando se recolecta información de cada uno de los ítems 
en una población. Se suele recurrir a esta cuando el universo muestral es pequeño (Kothari 
2004: 55)  
El presente estudio se realiza mediante un muestreo no probabilístico y es de tipo 
censal. 
 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad. 
2.4.1. Técnicas de recolección de datos 
Para la presente investigación, se utilizó la técnica de encuesta. La encuesta es una técnica 
cuantitativa de recolección de datos – aunque también puede recolectarse datos cualitativos 
o mixtos – mediante preguntas aplicadas a un grupo de individuos representativos de una 
población para entenderla (Hernández, Fernández, Baptista 2014, p. 159). 
 
2.4.2. Instrumentos de recolección de datos 
La medición consiste en vincular conceptos abstractos con indicadores empíricos mediante 
un plan de clasificación y/o cuantificación de los datos en función de los conceptos 
subyacentes que estudia el investigador (Hernández, Fernández, Baptista 2014, p. 199).  De 
este modo, un instrumento de medición registra datos observables mediante indicadores, los 
cuales representan las variables subyacentes que son motivo de la investigación. 
El cuestionario es un conjunto de preguntas estandarizadas y uniformes que permiten 
recolectar datos sobre una a más variables que caracterizan el objeto de investigación (Bernal 
2010: 251) 
Para la medición la variable Motivación Trascendente se usó como instrumento de 
recolección de datos un cuestionario de elaboración propia conformado por 9 preguntas, 7 
para la dimensión Servicio y 2 para la dimensión Valores y principios. Las respuestas a cada 
pregunta constan de 5 opciones con un escalamiento tipo Likert.  
Para la medición la variable Desempeño se usó como instrumento un cuestionario de 
autoevaluación del desempeño desarrollado en base al instrumento Escala de Desempeño 
del Trabajo de Carlos y Rodrigues (2016). Está conformado por 14 preguntas, 6 para la 
dimensión Desempeño de tareas, 8 para la dimensión Desempeño contextual. Las respuestas 





La validez de un instrumento se refiere al grado en que este “mide realmente la variable que 
pretende medir” (Hernández, Fernández, Baptista 2014: 200). 
La validez del instrumento de recolección de datos se determinó mediante el juicio 
de expertos los cuales revisaron detalladamente el contenido y consideraron que es aplicable. 
 
Tabla 2.4.3.1 




Experto 1 MSc.  Petronilla Liliana Mairena Fox Aplicable 
Experto 2 Dra.   María Dolores Martínez Zavala Aplicable 
Experto 3 Dr.    David Fernando Aliaga Correa Aplicable 
Fuente: Elaboración propia. 
 
2.4.4. Confiabilidad 
La confiabilidad de un instrumento es el “grado en que su aplicación repetida a un mismo 
sujeto u objeto produce resultados iguales” (Hernández, Fernández, Baptista 2014, p. 200). 
Existen diversos procedimientos para mediarla, la mayoría de los cuales tiene como 
resultado un coeficiente que varía desde 0, nula confiabilidad, hasta 1, máxima confiabilidad.  
 El coeficiente más usado es la medida de consistencia interna Coeficiente Alfa de 
Cronbach cuya ventaja radica que se aplica una sola vez a una muestra y luego se calcula. 
Los valores recomendados están entre 0,7 y 0,9 (Celina y Campos, 2005).   
George y Mallory (2013) indican que hay una regla práctica para la interpretación 
del coeficiente alfa de Cronbach que para la mayoría de casos. A continuación, se presenta: 
 
Tabla 2.4.4.1 
Interpretación de coeficiente alfa de Cronbach según su valor. 
Valor de α Interpretación 
Mayor a 0.9 Excelente 
Mayor 0.8 Bueno 
Mayor a 0.7 Aceptable 
Mayor a 0.6 Cuestionable 
Mayor a 0.5 Pobre 
Mayor a 0.8 Inaceptable 
Fuente: Elaborado en base a George y Mallory (2013). 
45 
 
Se elaboró 01 cuestionario con dos grupos de preguntas, uno para la variable 
Motivación trascendente y otro para la variable Desempeño Laboral. Ambos fueron 
aplicados en una prueba piloto a un grupo de 8 sujetos y luego se calculó el coeficiente de 
confiabilidad a para cada variable. Los resultados se muestran a continuación: 
 
Tabla 2.4.4.2 
Coeficientes alfa de Cronbach para cuestionarios. 
Instrumento Coeficiente 
Cuestionario de Motivación Trascendente 0,769 
Cuestionario de Desempeño Laboral 0,816 
Fuente: Elaboración propia. 
 
 Se observa que el coeficiente alfa para la parte de cuestionario que evalúa la variable 
Motivación Trascendente fue de 0.769, el cual está dentro del intervalo recomendado y es 
aceptable. Además, el valor alfa obtenido para la parte del cuestionario que mide el 
Desempeño Laboral fue de 0.816, el cual se encuentra en el intervalo recomendado y es 
bueno. 
 
2.5. Método de análisis de datos 
Tras la aplicación del cuestionario, las repuestas se tabularon en Microsoft Excel y se 
importaron al programa estadístico SPSS 24 donde se analizaron, generándose estadísticos 
descriptivos y gráficos. Para medir el grado de correlación entre variables se calculó el 
estadístico no paramétrico Coeficiente de Correlación de Spearman, adecuado para variables 
de tipo ordinal. 
 
2.6. Aspectos Éticos 
A continuación, se describen los lineamientos éticos que guían el presente estudio. 
 
Tabla 2.6.1 
Criterios éticos de la investigación. 
Criterios Características Éticas  
Consentimiento 
informado 
Las personas a quienes se aplicó el cuestionario expresaron estar de acuerdo con 
el uso de la información para el uso exclusivo de la presente investigación. 
Confidencialidad Los investigadores se comprometieron a mantener la confidencialidad y a hacerse 
responsables de la seguridad de la información obtenida de los informantes 
Respeto Durante el desarrollo de la investigación, los investigadores procuraron brindar un 
trato respetuoso y cordial a los informantes. 





3.1. Prueba de normalidad 
Sí N > 50, entonces usamos la prueba de Kolmogorov-Smirnov. 
H0: Las variables presentan una distribución normal. 
H1: Las variables no presentan una distribución normal. 
 
Regla de decisión 
Si el valor de Sig. < 0.05, se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la alterna (H1). 
Si el valor de Sig. > 0.05, se acepta la hipótesis nula (H0). 
Se realizó el análisis estadístico con el software estadístico SPSS versión 24, sobre 




Pruebas de normalidad Kolmogorov-Smirnova 
 Estadístico gl Sig. 
Motivación Trascendente ,122 58 ,031 
Desempeño Laboral ,147 58 ,003 
a. Corrección de significación de Lilliefors 
Fuente: Software estadístico SPSS 24. 
 
Interpretación 
Variable 1: Motivación trascendente 
La tabla 3.1.1 muestra para la variable un valor Sig. de 0.031, el cual es menor a 0.05; por 
lo tanto, se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la hipótesis alterna (H1). Así, dado que 
la variable motivación trascendente no tiene una distribución normal, se considerará una 
prueba de correlación no paramétrica (Rho de Spearman) para determinar su relación con la 
variable desempeño laboral. 
 
Variable 2: Desempeño laboral 
La tabla 3.1.2 muestra para la variable un valor Sig. de 0.003, el cual es menor a 0.05; por 
lo tanto, se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la hipótesis alterna (H1). Así, dado que 
la variable desempeño laboral no tiene una distribución normal, se considerará una prueba 
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de correlación no paramétrica (Rho de Spearman) para determinar su relación con la variable 
motivación trascendente. 
 
3.2. Análisis de los resultados 
3.2.1. Resultados por dimensión 
Tabla 3.2.1.1.a 
Nivel de resultados del servicio en los trabajadores del I.S.T.P. UNICENTER, 2018. 
ÍTEMS TD D I A TA TOTAL 
RESULTADO 
2 2 3 157 242 406 
0% 0% 1% 39% 60% 100% 
Fuente: Elaboración propia basada en procedimiento de encuesta. 
 
 
Fuente: Elaboración propia basada en procedimiento de encuesta. 
 
Análisis 
Puede determinarse que el 99% de los encuestados se esfuerzan en dar un trato amable a los 
usuarios durante todo el proceso de prestación del servicio educativo en la organización 
I.S.T.P. UNICENNTER. Según López-Jurado (2014), sentimos un impulso por tener 
presente los que ocurre a las personas aprecio. Esto nos conduce a ajustar nuestras acciones 
de tan manera que beneficien a los usuarios, por ejemplo, dando un trato cordial. Por esto, 
si los colaboradores del I.S.T.P. UNCENTER aprecian a los estudiantes y se preocupan por 
 
Figura 3.2.1.1: El 99% de los encuestados manifestó estar en acuerdo (A) y total acuerdo (TA) que 
cuando atienden a los usuarios se esmeran en darles un trato agradable durante todo el proceso de 
atención, mientras que el 1% es indiferente (I) a las consideraciones sobre un buen trato a los usuarios 





















sus necesidades, se esforzarán en darles un trato amable al atenderlos, lo cual permitirá que 
los trabajadores que están de acuerdo con esforzarse en dar un trato amable a los estudiantes 
al atenderlos lleguen al 100%. En el mediano plazo, el 1% de empleados indiferentes se 
acogerán a las estrategias propuestas. 
 
Tabla 3.2.1.1.b 
Interpretación de los componentes de la brecha de servicio 
PORCENTAJE CRITERIO OBJETIVO 
NIVEL DE ESFUERZO PARA 















Elaboración de objetivos y estrategias / actividades para establecimiento de resultados en el servicio. 
Fuente: Elaboración propia en base al procedimiento de la encuesta
PORCENTAJE TEORÍA 
100% 
Según López-Jurado (2014), sentimos un impulso por tener presente los que ocurre a las personas por las que tenemos aprecio. Esto 
nos conduce a ajustar nuestras acciones de tan manera que beneficien a los usuarios 
1% 
INDIFERENTES 




1. Convocar a un especialista en motivación y atención al cliente para que capacite a los empleados. 
2. Invitar a los trabajadores docentes y administrativos a participar del taller. 
3. Realizar el taller de capacitación del personal sobre motivación trascendente, atención al usuario, enfatizando el 
trato amable, la educación, la tolerancia, la paciencia y la rapidez. Además, pedir a los colaboradores contar sus 
experiencias, dificultades y retos en atención al usuario, así como propuestas y recomendaciones. 
4. Establecer un supervisor que inspeccione el trato a los usuarios. 
5. Reportar los resultados del taller en un informe a cargo del supervisor. 
6. Proponer la realización de 02 taller más, cada tres meses. Establecer el cronograma para su realización. 
Carta de invitación 
Avisos publicados 














Nivel de resultados de los valores y principios en los trabajadores del I.S.T.P. UNICENTER, 2018. 
ÍTEMS TD D I A TA TOTAL 
RESULTADO 
0 2 7 41 66 116 
0% 2% 6% 35% 57% 100% 
Fuente: Elaboración propia basada en procedimiento de encuesta. 
 
 
Fuente: Elaboración propia basada en procedimiento de encuesta. 
 
Análisis 
Puede observarse que el 92% de los trabajadores encuestados consideran que sus acciones 
están acordes con los objetivos y valores que fomenta el instituto I.S.T.P. UNICENTER. De 
acuerdo a Alles (2011) los valores y principios representan el sentir, objetivos y prioridades 
estratégicas de una empresa. Así, debe promoverse en entre los trabajadores el conocimiento 
y compromiso con los valores objetivos y valores fundamentales del instituto. Pues, si los 
docentes y personal administrativo se sienten más identificados con la organización, 
entonces los colaboradores que están de acuerdo con alinear sus acciones a los objetivos de 
la empresa alcanzarán el 100%. En el mediano plazo, el 6% de los trabajadores indiferentes 
se acogerán a las estrategias planteadas, mientras que en el largo plazo el 2% de los 
trabajadores en desacuerdo se verán influenciados por las estrategias propuestas. 
 
Figura 3.2.1.2: El 92% de los encuestados manifestó estar en acuerdo (A) y total acuerdo (TA) respecto 
a que procuran que sus acciones estén alineadas con los objetivos de la organización, mientras que el 
2% está en desacuerdo (D) respecto de alinear sus acciones a los objetivos empresariales, y el 6% es 
indiferente (I) frente a orientar sus actividades a los objetivos organizacionales. 
         
         
         
         
         
         
         
         
         
         
         
       





Nivel de resultados de Valores y principios en los trabajadores 





Interpretación de los componentes de la brecha de valores y principios. 
PORCENTAJE CRITERIO OBJETIVO 
NIVEL DE ESFUERZO PARA 



















Fuente: Elaboración propia en base al procedimiento de la encuesta.
Tabla 3.2.1.2.c 




De acuerdo a Alles (2011) los valores y principios representan el sentir, objetivos y prioridades estratégicas de una empresa 
6% 
INDIFERENTES 




1. Realizar reuniones mensuales a cargo de la gerencia donde se refrende los objetivos, misión y valores de la 
empresa. 
2. Dialogar sobre los retos, problemas, logros del mes, y de qué manera los trabajadores contribuyen con las 
tareas realizadas.  
3. Promover los valores y objetivos de la empresa mediante carteles y señales en diferentes ambientes. 
4. Reconocer y premiar a los trabajadores que promuevan e impulsen los objetivos y valores de la institución. 
5. Establecer metas para el mes siguiente. 
6. Reportar los resultados de las reuniones, los acuerdos y metas. 





Acta de reunión 
Informe 
 








1. Reuniones personales con la gerencia donde se explique los objetivos, metas y valores, la importancia de 
su eficiencia y compromiso en las realizaciones de las tareas de su puesto. 
2. Asignación mensual de tareas que demanden un mayor involucramiento tales como la participación en la 
toma de decisiones, labores de gestión, la organización de celebraciones especiales y reconocimiento a otros 
trabajadores. 
Programación de agenda 
de reuniones, fotografías 









Nivel de resultados del desempeño de tareas en los trabajadores del I.S.T.P. UNICENTER, 2018. 
ÍTEMS TD D I A TA TOTAL 
RESULTADO 
14 55 38 140 101 348 
4% 16% 11% 40% 29% 100% 
Fuente: Elaboración propia basada en procedimiento de encuesta. 
 
Fuente: Elaboración propia basada en procedimiento de encuesta. 
 
Análisis 
Puede observarse que el 69% de los colaboradores encuestados tienen la iniciativa de buscar 
conocimiento que les permita realizar mejor su trabajo en la organización I.S.T.P. 
UNICENTER. Carlos y Rodrigues (2016) sostiene que el desempeño de tareas se refiere a 
la transformación de materias primas en productos o servicios que ofrece la organización, y 
a las actividades que lo sostiene, tales como logística, distribución, planificación, supervisión 
y control de las actividades productivas.  De este modo, las capacitaciones frecuentes, 
fidelización y evaluación del personal administrativo y docente de la institución I.S.T.P. 
UNICENTER harán que los colaboradores que esté de acuerdo con el desarrollo eficiente y 
eficaz de sus funciones productivas, administrativas y de control alcancen el 100%. En el 
mediano plazo, el 11% de los trabajadores indiferentes se acogerán a las estrategias 
 
Figura 3.2.1.3: El 69% de los encuestados manifestó estar en acuerdo (A) y total acuerdo (TA) respecto 
a que si necesitan realizar una actividad con la cual no están familiarizados, buscan información que les 
permitan hacerla mejor, mientras que el 20% está en total desacuerdo (TD) y desacuerdo (D) en buscar 
mayor información que les permita mejorar su desempeño, y el 11% muestra indiferencia sobre la mejora 
en sus tareas a través de la autoformación.  
         
         
         
         
         
         
         
         
         






Nivel de resultados en el Desempeño de tareas de los 
trabajadores del I.S.T.P. UNICENTER, Los Olivos, 2018.
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propuestas, mientras que, en el largo plazo el 31% de los colaboradores en desacuerdo o total 
desacuerdo aceptarán las estrategias promovidas. 
 
Tabla 3.2.1.3.b 
Interpretación de los componentes de la brecha de desempeño de tareas. 
PORCENTAJE CRITERIO OBJETIVO 
NIVEL DE ESFUERZO PARA 

























Fuente: Elaboración propia en base al procedimiento de la encuesta. 
Tabla 3.2.1.3.c 




Carlos y Rodrigues (2016) sostiene que el desempeño de tareas se refiere a la transformación de materias primas en productos o servicios que ofrece 








1. Invitar a un experto en pedagogía para capacitar al personal docente. 
2. Realizar un taller de pedagogía (métodos y técnicas de enseñanza) dirigidos a los docentes. 
3. Realizar un breve informe de los resultados del taller docente. 
4. Realizar una charla de capacitación para personal administrativo en la programación de aulas y laboratorios, control 
de notas, asistencias y seguimiento del desempeño académico del estudiante, registro de actas y documentación a 
cargo de coordinador académico o director. 
Cartas de invitación 
Fotografías, video, 
lista de asistencia 
Evaluación escrita 
Lista de asistencia 
 









1. Desarrollar un programa de reconocimientos al personal docente o administrativo por el desempeño eficiente de 
las tareas propias de su puesto de trabajo. 
2. Como parte del programa, establecer incentivos de tipo económico (bonos), profesional (capacitaciones externas), 
reconocimiento al colaborador del mes (en la reunión mensual).  




Fotografías, lista de 
asistencia 
Lista de trabajadores 
sobresalientes 
Informe de reunión 








Nivel de resultados del desempeño contextual en los trabajadores del I.S.T.P. UNICENTER, 2018. 
ÍTEMS TD D I A TA TOTAL 
RESULTADO 
44 91 38 151 140 464 
9% 20% 8% 33% 30% 100% 
Fuente: Elaboración propia basada en procedimiento de encuesta. 
 
Fuente: Elaboración propia basada en procedimiento de encuesta. 
 
Puede determinarse que el 63% de los colaboradores encuestados están de acuerdo en que la 
comunicación en la empresa y en los equipos de trabajo es primordial para realizar sus tareas 
con efectividad. De acuerdo a Carlos y Rodrigues (2016), el desempeño contextual es el 
conjunto de acciones que crean un contexto personal, social y organizativo que estimula 
permiten realizar el trabajo de modo eficiente. Por esto, los talleres y actividades donde se 
fomenten de acciones como la perseverancia, el trabajo en equipo, compromiso, 
comunicación y la negociación entre los colaboradores que busquen desarrollar en buen 
desempeño contextual alcancen el 100%. En el mediano plazo, el 8% de los trabajadores 
indiferentes se acogerán a las estrategias propuestas, mientras que, en el largo plazo el 37% 
de los colaboradores en desacuerdo o total desacuerdo aceptarán las estrategias promovidas. 
 
 
Figura 3.2.1.4: El 63% de los encuestados manifestó estar en acuerdo (A) y total acuerdo (TA) respecto 
a que la comunicación dentro de la organización, en particular dentro de los grupos de trabajo, es 
fundamental para que los trabajadores realicen su trabajo efectivamente, mientras el 29% está en total 
desacuerdo (TD) y desacuerdo (D) sobre el rol primordial de la comunicación para realizar un trabajo 
efectivo, y el 8% muestra indiferencia (I) en cuenta a la importancia de la comunicación para un trabajo 
en equipo efectivo. 






Nivel de resultados en el Desempeño contextual de los 
trabajadores del I.S.T.P. UNICENTER, Los Olivos, 2018.
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Tabla 3.2.1.4.b 
Interpretación de los componentes de la brecha de desempeño contextual. 
PORCENTAJE CRITERIO OBJETIVO 
NIVEL DE ESFUERZO PARA 

























Fuente: Elaboración propia. 
Tabla 3.2.1.4.c 




De acuerdo a Carlos y Rodrigues (2016), el desempeño contextual es el conjunto de acciones que crean un contexto personal, social y organizativo 
que estimula permiten realizar el trabajo de modo eficiente. 
8% 
INDIFERENTE 




1. Invitar a un coach especialista en cultura y ciudadanía organizacional para realizar un taller. 
2. Invitar a los colaboradores al taller de cultura y ciudadanía organizacional 
3. Realizar el taller desarrollándose dinámicas donde los colaboradores se conozcan mejor y establezcan lasos de 
confianza y amistad. Incluir dinámicas de grupo donde se plateen situaciones problemáticas que demanden trabajo en 
equipo, compañerismo, comunicación y esfuerzo permanente. 
4. Reportar mediante un informe elaborado por el supervisor los logros obtenidos en el taller 
5. Establecer un supervisor de las buenas prácticas de ciudadanía organizacional, el cual haga seguimiento y elabora un 
informe mensual. 
Carta de invitación 
Afiche publicado 
Lista de asistencia, 
fotografías 













1. Elaborar y colocar estratégicamente un conjunto de carteles donde se valores el esfuerzo, la perseverancia, el 
compañerismo, la discusión alturada. 
2. Seleccionar a los trabajadores poco participativos y asignarles la elaboración y difusión de carteles los carteles que 
promueven los valores indicados. 















3.2.2. Resultados por variables 
 
Tabla 3.2.2.1 
Nivel de resultados de la motivación trascendente en los trabajadores del I.S.T.P. UNICENTER, 2018. 
ÍTEMS TD D I A TA TOTAL 
RESULTADO 
2 4 10 198 308 522 
0% 1% 2% 38% 59% 100% 
Fuente: Elaboración propia basada en procedimiento de encuesta. 
 
Fuente: Elaboración propia basada en procedimiento de encuesta. 
 
Puede determinarse que el 97% de los colaboradores encuestados están de acuerdo en que 
realizan su trabajo de modo que beneficie a los usuarios, dado que los aprecian. Según 
Gómmez (1999), la motivación trascendente es el proceso de actuar impulsado por la 




Figura 3.2.2.1: El 59% de los encuestados manifestó estar en total acuerdo (TA) y 38 % de los 
encuestados manifestó estar de acuerdo (A) que el interés por lo que los ocurre a los usuarios los motiva 
a orientar sus acciones de modo que los beneficien, mientras que el 2% es indiferente (I) a las 
consideraciones sobre cómo actuar de modo favorable a las personas, y el 1% está en desacuerdo (D) 
con actuar en beneficio de los usuarios. 
      
      
      
      
      
      
      
      
      
      
      
      
      




Nivel de resultados de la motivación trascendente en los 




Nivel de resultados del desempeño laboral en los trabajadores del I.S.T.P. UNICENTER, 2018. 
ÍTEMS TD D I A TA TOTAL 
RESULTADO 
51 122 64 236 165 638 
10% 23% 12% 45% 32% 100% 
Fuente: Elaboración propia basada en procedimiento de encuesta. 
 
Fuente: Elaboración propia basada en procedimiento de encuesta. 
 
Puede determinarse que el 77% de los colaboradores encuestados están de acuerdo en que el 
desempeño de tareas se refiere a la transformación de bienes o servicios, y las actividades 
que lo respaldan, tales como logística, distribución y funciones administrativas 
(planificación, coordinación, supervisión) que permiten hacerlo de modo eficaz y eficiente. 
Según Motowildo y Kells (2012), el desempeño laboral comprende a todas las actividades 
realizadas por el trabajador dentro de la empresa y en un determinado tiempo que generan 




Figura 3.2.2.2: El 32% de los encuestados manifestó estar en total acuerdo (TA) y 45% de los encuestados 
manifestó estar de acuerdo (A) que el desempeño de tareas comprende la transformación de materias primas 
en productos o servicios, y a las actividades como logística, distribución, planificación, supervisión y 
coordinación para hacerlo de modo eficaz y eficiente, mientras que el 12% se mostró indiferente (I) respecto 
a las actividades que comprende el desempeño de tareas. Además, el 23% de los encuestados manifestó 
estar en desacuerdo (D) y el 10% consideró estar en total desacuerdo (TD) respecto a esta afirmación. 






Nivel de resultados del desempeño laboral en los trabajadores 
del I.S.T.P., Los Olivos, 2018.
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3.2.3. Resultados de las medidas descriptivas 
A continuación, se presentan los promedios, desviaciones estándar y coeficientes de 














Servicio 0.58 4.56 0.13 
Valores y principios 0.69 4.47 0.15 
Desempeño 
laboral 
Desempeño de tareas 0.91 3.74 0.26 
Desempeño contextual 0.99 3.54 0.31 
Fuente: Elaboración propia en base al procedimiento de la encuesta. 
 
3.2.4. Pruebas de hipótesis  
3.2.4.1. Prueba de hipótesis general 
H0: No existe relación entre motivación trascendente y desempeño laboral en los 
trabajadores del Instituto Superior Tecnológico Privado UNICENTER, Los Olivos, 2018. 
H1: Existe relación entre motivación trascendente y desempeño laboral en los trabajadores 
del Instituto Superior Tecnológico Privado UNICENTER, Los Olivos, 2018. 
 A continuación, en la tabla 3.2.4.1. se indica la fortaleza relativa de una relación entre 
variables a partir del coeficiente de correlación obtenido. 
 
Tabla 3.2.4.1.1 
Cuadro de coeficientes de correlaciones por rangos. 
Valor del Coeficiente Fuerza de la relación entre variables 
-1 
r < -0.5 
-0.5 <= r <-0.3  
-0.3<= r < -0.1 
-0.1 <= r < 0 
0.0 
0 < r <= 0.1 
0.1 < r <= 0.3 
0.3 < r <= 0.5 
r > 0.5 
1 
Negativa perfecta 
Negativa fuerte o alta 
Negativa moderada 




Positiva débil o baja 
Moderada o media 
Fuerte o alta 
Positiva perfecta 










Rho de Spearman Motivación Trascendente Coeficiente de 
correlación 
1,000 ,219* 
Sig. (unilateral) . ,049 
N 58 58 
Desempeño Laboral Coeficiente de 
correlación 
,219* 1,000 
Sig. (unilateral) ,049 . 
N 58 58 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (unilateral). 
Fuente: Elaboración propia en base a encuesta. 
 
Interpretación 
En la tabla 3.2.4.1.2 se observa que existe correlación de Rho de Spearman cuyo valor es de 
0.219 la cual, según la tabla 3.2.4.1.1 de Corder y Foreman (2014), se considera una 
correlación positiva débil. Asimismo, se tiene una significancia de 0.49, la cual es menor 
que la significancia de trabajo (0.05), por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula (H0) y acepta 
la hipótesis alterna (H1) afirmando que existe relación entre motivación trascendente y 
desempeño laboral en los trabajadores del Instituto Superior Tecnológico Privado 




3.2.4.2. Pruebas de hipótesis específicas 
Hipótesis específica 1 
H0: No existe relación entre servicio y desempeño laboral en los trabajadores del Instituto 
Superior Tecnológico Privado UNICENTER, Los Olivos, 2018. 
H1: Existe relación entre servicio y desempeño laboral en los trabajadores del Instituto 
Superior Tecnológico Privado UNICENTER, Los Olivos, 2018. 
 
Tabla 3.2.4.2.1 




Rho de Spearman Servicio Coeficiente de correlación 1,000 ,271* 
Sig. (unilateral) . ,020 
N 58 58 
Desempeño Laboral Coeficiente de correlación ,271* 1,000 
Sig. (unilateral) ,020 . 
N 58 58 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (unilateral). 
Fuente: Elaboración propia en base a encuesta. 
 
Interpretación 
En la tabla 3.2.4.2.1 se observa que existe correlación de Rho de Spearman cuyo valor es de 
0.271 la cual, según la tabla 3.2.4.1.1 de Corder y Foreman (2014), se considera una 
correlación positiva débil. Asimismo, se tiene una significancia de 0.02, la cual es menor 
que la significancia de trabajo (0.05), por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula (H0) y acepta 
la hipótesis alterna (H1) afirmando que existe relación entre servicio y desempeño laboral en 





Hipótesis específica 2 
H0: No existe relación entre valores y principios y, desempeño laboral en los trabajadores 
del Instituto Superior Tecnológico Privado UNICENTER, Los Olivos, 2018. 
H1: Existe relación entre valores y principios y, desempeño laboral en los trabajadores del 
Instituto Superior Tecnológico Privado UNICENTER, Los Olivos, 2018. 
 
Tabla 3.2.4.2.2 






Rho de Spearman Valores y principios Coeficiente de correlación 1,000 ,127 
Sig. (unilateral) . ,171 
N 58 58 
Desempeño Laboral Coeficiente de correlación ,127 1,000 
Sig. (unilateral) ,171 . 
N 58 58 
Fuente: Elaboración propia en base a encuesta. 
 
Interpretación 
En la tabla 3.2.3.2.2 se observa que existe correlación de Rho de Spearman cuyo valor es de 
0. 127 la cual, según la tabla 3.2.4.1.1 de Corder y Foreman (2014), se considera una 
correlación positiva débil. Sin embargo, se tiene una significancia de 0.171, la cual es mayor 
que la significancia de trabajo (0.05), por lo tanto, se acepta la hipótesis nula (H0) afirmando 
que no existe relación entre valores y principios y, desempeño laboral en los trabajadores del 







Se tuvo como objetivo determinar la relación entre motivación trascendente y desempeño 
laboral en los trabajadores del Instituto Superior Tecnológico Privado UNICENTER, Los 
Olivos, 2018. Al aplicar la prueba de correlación Rho de Spearman se obtuvo un nivel de 
significancia (unilateral) menor a 0.05, es decir 0.049 < 0.05, por lo tanto, se rechaza la 
hipótesis nula. Además, ambas variables poseen una correlación de 0.219; lo cual indica que 
existe una relación positiva baja. Por lo tanto, se acepta la hipótesis de investigación 
indicando que existe relación positiva y débil entre motivación trascendente y desempeño 
laboral en los trabajadores del Instituto Superior Tecnológico Privado UNICENTER, Los 
Olivos, 2018. De este modo, se ha logrado el objetivo general.  
Según García (2014) en su investigación “Motivación laboral y desempeño laboral 
de los directivos del corporativo adventista del norte de México”, cuyo objetivo de 
investigación fue determinar si la auto-percepción de la motivación laboral puede predecir 
la auto-evaluación del desempeño laboral en los directivos de la mencionada organización, 
el cual guarda similitud con la presente investigación, de carácter más específico, dado que 
se busca determinar la relación entre motivación trascendente y desempeño, es decir un 
componente particular de todo el constructo motivación. Además, la relación encontrada en 
el presente estudio es débil, lo cual puede explicarse por el mayor peso que tiene otros 
componentes tales como la motivación extrínseca e intrínseca en el caso de los directivos 
del corporativo adventista parte del estudio de García. Así, se coincide parcialmente con la 
conclusión del estudio de García, en existe relación entre motivación y desempeño laboral.  
La teoría antropológica de la motivación de Pérez López (2018) distingue entre tres 
tipos de motivación. La motivación extrínseca impulsa al trabajador a actuar esperando 
recompensas, reconocimientos mientras que la motivación intrínseca impulsa al colaborador 
a actuar por el logro de satisfacción y realización con el trabajo realizado. Sin embargo, 
desde la perspectiva del autor los trabajadores también se ven impulsados a actuar por la 
convicción de que sus acciones traerán consecuencias positivas en otros. También 








A partir de los objetivos plateados y la contrastación de hipótesis se llegó a las siguientes 
conclusiones: 
1. Se determinó que existe una relación positiva y débil (r=0.219, p=0.49<0.05) entre 
motivación trascendente y desempeño laboral en los trabajadores del I.S.T.P. 
UNICENTER, Los Olivos, 2018. Así, el que los trabajadores aprecien a los usuarios y 
orienten sus acciones de modo que contribuyan a satisfacer las necesidades de estos, 
influye de modo positivo en el desempeño laboral. 
2. Se determinó que existe una relación positiva y débil (r=0.271, p=0.20<0.05) entre 
servicio y desempeño laboral en los trabajadores del I.S.T.P. UNICENTER, Los Olivos, 
2018. De este modo, el desempeño laboral se ve fortalecido por el esfuerzo de los 
colaboradores de dar un buen trato a los estudiantes al atenderlos, la disposición de 
ayudar a los compañeros de trabajo y la satisfacción que se sienten al hacerlo. 
3. Se determinó no que existe una relación (r=0.271, p=0.20<0.05) entre valores y 
principios y desempeño laboral en los trabajadores del I.S.T.P. UNICENTER, Los 
Olivos, 2018. Por lo tanto, no se encontró que el priorizar las actividades propias del 
trabajo sobre los asuntos personales o alinear sus acciones con los objetivos de la 











Se plantearon las siguientes recomendaciones con el objetivo de que la institución I.S.T.P. 
UNICENTER las acoja e integre a en sus procesos de mejora. 
1. Se recomienda que la empresa realice un taller de atención al usuario/cliente que enfatice 
aspectos como el respeto y buen trato, la tolerancia, la calidad del servicio y que se realice 
reuniones quincenales donde se intercambien experiencias sobre las dificultades y retos 
de la atención al cliente. 
2. Se recomienda que la empresa realice sesiones de coaching empresarial donde se 
dinámicas que promuevan el trabajo en equipo, la colaboración y compañerismo. 
3. Se recomienda que se realicen estudios posteriores en la institución sobre la incidencia 
de otras formas de motivación, tales como la interna y externa, en el desempeño de los 
trabajadores. Así, si se investigan estos tipos de motivación, las cuales tiene que ver con 
la satisfacción de hacer bien el trabajo o el placer que se obtiene por ser recompensado 
respectivamente, podría encontrarse que tienen una mayor influencia en el desempeño. 
Por lo tanto, podrían desarrollarse talleres de capacitación para perfeccionar las 
capacidades y habilidades propias de la función, y establecerse un sistema de 








VII. PROPUESTA DE LA INVESTIGACIÓN 
El capítulo comprende detalladamente las características y componentes, de la propuesta 
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La presente es una propuesta de mejora del desempeño laboral de los trabajadores del 
I.S.T.P. UNICENTER, Los Olivos, a través de un plan de estrategias orientadas a la 
motivación trascendente y el desempeño laboral. De este modo, se han formulado la 
respectivas estrategias y procedimientos que permitan cumplir con los objetivos 
establecidos, y además permitan que la gerencia de la empresa con una herramienta que 
puede ser utilizada para que, mediante el fomento de una mejor atención e interés por los 
usuarios se incremente el desempeño de los colaboradores de la institución y, por lo tanto, 
su productividad y posicionamiento en el mercado local.  
El plan proporcionará la gerencia de la empresa los conocimientos y objetivos a seguir 
para abordar y mejorar los procesos motivacionales en la empresa que contribuyen a un 
mejor desempeño laboral de los trabajadores. 
La propuesta se presenta por medio de un cuadro en el que se detallan las dimensiones 
de las variables junto a sus estrategias y objetivos, actividades a realizar y medios de 
verificación. Así, se describen los métodos y actividades para mejorar el nivel de la 
motivación trascendente y contiene explicaciones sobre como las dimensiones influyen en 
desempeño laboral que institución debería mostrar para alcanzar sus objetivos 
organizacionales y tener una mayor rentabilidad y mejor posicionamiento en el mercado de 
la educación técnica superior.   
 
7.1. Objetivos de la propuesta 
A. Proporcionar a la gerencia de la institución, un plan estratégico orientado a la mejora de 
la motivación trascendente y el desempeño laboral en los colaboradores, detallado las 
estrategias, objetivos, procedimientos y medios de verificación. 
B. Brindar a los trabajadores docentes y administrativos capacitaciones técnicas, 
entrenamientos y programas que permitan un desempeño más efectivo de las tareas 
propias de su puesto de trabajo y de otras tareas que mejoren el trabajo en equipo y el 
ambiente de trabajo en la institución. 
C. Tener la mejora de la atención al usuario o estudiante como eje transversal en los 
procesos de capacitación del personal de la institución, con un fuerte énfasis en el buen 
trato, la tolerancia, el respeto y la empatía. 
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D. Especificar cada estrategia, las actividades necesarias para llevarla a cabo, indicar los 
responsables, señalar el tiempo para realizarla, y el costo en el que incurrirá la empresa. 
 
7.2.  Estructura de la propuesta de estrategias orientadas a la motivación 
trascendente y el desempeño laboral en los trabajadores del I.S.T.P. UNICENTER, Los 
Olivos. 
Se presenta un cuadro que refleja el desarrollo de las dimensiones la cuales involucran 
estrategias con sus objetivos y cada uno de ellos con sus respectivas actividades, las cuales 
contienen cuatro columnas que se describen a continuación: 
1. La columna de las dimensiones se refiere al desarrollo del marco teórico de las variables 
en estudio: Motivación trascendente y Desempeño laboral. 
2. La columna de estrategias - teoría, se refieren a todo el proceso de nuestra investigación, 
es el sustento en el que gira para el desarrollo de la investigación.  
3. La columna de los objetivos - actividades se refiere a las acciones directas que 
desarrollarán tanto los trabajadores docentes y administrativos como la gerencia de la 
institución.  
4. La columna de los medios de verificación indica cómo obtener la evidencia de la 







 Estructura de la Propuesta  
VARIABLE DIMENSIONES TEORÍA 
OBJETIVOS 
ESTRATÉGICOS 







sostiene que sentimos un 
impulso por tener presente 
los que ocurre a las personas 
a quienes apreciamos. Esto 
nos conduce a ajustar 
nuestras acciones de tan 
manera que beneficien a los 
usuarios. 
SENSIBILIZAR A LOS 
EMPLEADOS 
RESPECTO A LAS 
NECESIDADES DE 
LOS CLIENTES 
1. Convocar a un especialista en motivación y atención al cliente para 
que capacite a los empleados. 
2. Invitar a los trabajadores docentes y administrativos a participar 
del taller. 
3. Realizar el taller de capacitación del personal sobre motivación 
trascendente, atención al usuario, enfatizando el trato amable, la 
educación, la tolerancia, la paciencia y la rapidez. Además, pedir a 
los colaboradores contar sus experiencias, dificultades y retos en 
atención al usuario, así como propuestas y recomendaciones. 
4. Establecer un supervisor que inspeccione el trato a los usuarios. 
5. Reportar los resultados del taller en un informe a cargo del 
supervisor. 
6. Proponer la realización de 02 taller más, cada tres meses. 
Establecer el cronograma para su realización.  
Carta de invitación 
Avisos publicados 








De acuerdo a Alles (2011) 
los valores y principios 
representan el sentir, 
objetivos y prioridades 
estratégicas de una empresa. 
PROMOVER LOS 
OBJETIVOS Y 
VALORES DE LA 




1. Realizar reuniones mensuales a cargo de la gerencia donde se 
refrende los objetivos, misión y valores de la empresa. 
2. Dialogar sobre los retos, problemas, logros del mes, y de qué 
manera los trabajadores contribuyen con las tareas realizadas.  
3. Promover los valores y objetivos de la empresa mediante carteles y 
señales en diferentes ambientes. 
4. Reconocer y premiar a los trabajadores que promuevan e impulsen 
los objetivos y valores de la institución. 
5. Establecer metas para el mes siguiente. 
6. Reportar los resultados de las reuniones, los acuerdos y metas. 














1. Reuniones personales con la gerencia donde se explique los 
objetivos, metas y valores, la importancia de su eficiencia y 
compromiso en las realizaciones de las tareas de su puesto. 
2. Asignación mensual de tareas que demanden un mayor 
involucramiento tales como la participación en la toma de 
decisiones, labores de gestión, la organización de celebraciones 
especiales y reconocimiento a otros trabajadores. 
Programación de agenda 
de reuniones, fotografías 







Carlos y Rodrigues (2016) 
sostiene que el desempeño 
de tareas se refiere a la 
transformación de materias 
primas en productos o 
servicios que ofrece la 
organización, y a las 
actividades que lo sostiene, 
tales como logística, 
distribución, planificación, 







1. Invitar a un experto en pedagogía para capacitar al personal docente. 
2. Realizar un taller de pedagogía (métodos y técnicas de enseñanza) dirigidos a 
los docentes. 
3. Realizar un breve informe de los resultados del taller docente. 
4. Realizar una charla de capacitación para personal administrativo en la 
programación de aulas y laboratorios, control de notas, asistencias y 
seguimiento del desempeño académico del estudiante, registro de actas y 
documentación a cargo de coordinador académico o director. 
Cartas de invitación 
Fotografías, video, lista 
de asistencia 
Evaluación escrita 






1. Desarrollar un programa de reconocimientos al personal docente o 
administrativo por el desempeño eficiente de las tareas propias de su puesto de 
trabajo. 
2. Como parte del programa, establecer incentivos de tipo económico (bonos), 
profesional (capacitaciones externas), reconocimiento al colaborador del mes 
(en la reunión mensual).  
3. Reconocer y premiar a los empleados destacados por alcanzar las metas 
planteadas y/o por su desempeño individual. 
Documento del 
programa 
Fotografías, lista de 
asistencia 
Lista de trabajadores 
sobresalientes 




De acuerdo a Carlos y 
Rodrigues (2016), el 
desempeño contextual es el 
conjunto de acciones que 
crean un contexto personal, 
social y organizativo que 
estimula permiten realizar el 







1. Invitar a un coach especialista en cultura y ciudadanía organizacional para 
realizar un taller. 
2. Invitar a los colaboradores al taller de cultura y ciudadanía organizacional 
3. Realizar el taller desarrollándose dinámicas donde los colaboradores se 
conozcan mejor y establezcan lasos de confianza y amistad. Incluir dinámicas 
de grupo donde se plateen situaciones problemáticas que demanden trabajo en 
equipo, compañerismo, comunicación y esfuerzo permanente. 
4. Reportar mediante un informe elaborado por el supervisor los logros obtenidos 
en el taller 
5. Establecer un supervisor de las buenas prácticas de ciudadanía organizacional, 
el cual haga seguimiento y elabora un informe mensual. 
Carta de invitación 
Afiche publicado 
Lista de asistencia, 
fotografías 
Informe de logros 





1. Elaborar y colocar estratégicamente un conjunto de carteles donde se valores el 
esfuerzo, la perseverancia, el compañerismo, la discusión alturada. 
2. Seleccionar a los trabajadores poco participativos y asignarles la elaboración y 
difusión de carteles los carteles que promueven los valores indicados. 
Afiches o carteles 
publicados 






7.3. Actividades desarrolladas para el cambio 
ACTIVIDAD N° 1 
I. Datos informativos 
1.1. Empresa : I.S.T.P. UNICENTER. 
1.2. Área : Servicios. 
1.3. Ejecutores : Empresa. 
II. Datos de actividad: 
2.1. Actividad :  
Sensibilización a los empleados respecto a las necesidades de los clientes.  
2.2. Objetivos : 
1. Convocar a un especialista en motivación y atención al cliente para que capacite a 
los empleados. 
2. Invitar a los trabajadores docentes y administrativos a participar del taller. 
3. Realizar el taller de capacitación del personal sobre motivación trascendente, 
atención al usuario, enfatizando el trato amable, la educación, la tolerancia, la 
paciencia y la rapidez. Además, pedir a los colaboradores contar sus experiencias, 
dificultades y retos en atención al usuario, así como propuestas y recomendaciones. 
4. Establecer un supervisor que inspeccione el trato a los usuarios. 
5. Reportar los resultados del taller en un informe a cargo del supervisor. 
6. Proponer la realización de 02 taller más, cada tres meses. Establecer el cronograma 
para su realización. 
III. Procesos de la actividad 
A. Ejecución del taller de capacitación en motivación y atención al cliente. 
Introducción 
Se inicia con una charla introductoria sobre el desarrollo como profesional y/o 
trabajador, lo que se espera de trabajo, la razones de trabajar. Se enfatiza la las acciones 




A continuación, se presenta brevemente el contenido de taller, el cuál tratará sobre los 
siguientes temas: 
 Los motivos y la motivación: las creencias, valores o fines que nos impulsan 
para alcanzarlos. 
 Los tipos de motivación: a) intrínseca, la satisfacción por los logros en el trabajo; 
b) extrínseca, actuar por el reconocimiento o recompensas; c) trascendente) 
hacer las cosas bien para que otros se beneficien. 
 Motivación trascendente en un entorno empresarial: La importancia de apreciar 
e interesarse genuinamente por los clientes para hacer las cosas bien. 
 Atención al cliente: establecer una relación con el cliente que permita satisfacer 
sus necesidades y obtener una rentabilidad por eso. Se debe enfatizar el trato 
amable, la educación, la tolerancia, la paciencia y la rapidez. 
B. Participación de los trabajadores compartiendo sus experiencias, problemas y retos en 
el trato con los estudiantes.  
C. Se realizará una dinámica de grupo donde los participantes escenificarán usando una 
nariz roja y, luego, analizarán situaciones en las que hay interés genuino por el 
estudiante al realizar el trabajo, o maltrato hacia este, junto a un trabajo deficiente. 
D. Se pasará una lista de asistencia donde los trabajadores, a parte de su nombre. 
Registrarán datos de contacto (email, teléfono) para alcanzar información adicional. 
E. Entre los asistentes se escogerá un trabajador para que realice las acciones de 
supervisión, al cual se capacitará brevemente para que lleve un registro de las 
actividades que fomenten el interés y buen trato hacia el estudiante. 
F. Al finalizar, se ofrecerá a los asistentes un pequeño aperitivo y se avisará de futuras 
capacitaciones. 
G. El supervisor, elaborará un informe sencillo de las reuniones, el cual contendrá los 
puntos principales tratados, los comentarios de los participantes, los acuerdos 
establecidos, entre otros. 
IV. MEDIOS Y MATERIALES 
A continuación, se enumeran los materiales a usar: 






 Narices rojas de plástico 
 Vasos descartables, servilletas, bebidas filtrantes, bocaditos, azúcar 
V. PRESUPUESTO 
A continuación, se detalla el presupuesto en la tabla 5.3.2. 
Tabla 7.3.1: Presupuesto de actividad 1 
Estrategia 1 
Sensibilizar a los empleados respecto a las necesidades de los clientes. 
Objetivo 
Fomentar la motivación trascendente en los trabajadores y una atención de calidad a los estudiantes. 
Justificación 
El taller de motivación y atención a los usuarios es fundamental para desarrollar en estos una disposición a 
interesarse por el bienestar de los estudiantes y, por ende, brindar un servicio de calidad y para el beneficio 
de los usuarios, lo cual contribuye a un mejor desempeño de los colaboradores. 
Plazo de ejecución 1 día al mes, cada tres meses. 
Actividad 
Cronograma de ejecución 
Hora 1 Hora 2 Hora 3 
Ejecución del taller de capacitación en motivación y atención al 
cliente 
X   
Participación de los trabajadores compartiendo sus experiencias, 
problemas y retos en el trato con los estudiantes 
 X  
Dinámica de grupo donde los participantes escenificarán y 
analizarán diversas situaciones de atención al cliente 
 X X 
Registro de asistencia donde los trabajadores   X 
Selección de un trabajador para que realice las acciones de 
supervisión 
  X 
Coffe Break   X 
Presupuesto 
Materiales Cantidad Unidad C.U. (S/.) C.T.(S/.) 
Micrófono y parlante (alquiler) 1 Unidad 50.00 50.00 
Proyector (alquiler) 1 Unidad 70.00 70.00 
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PC (préstamo) 1 Unidad 0.00 0.00 
Solapero 15 Unidad 1.00 15.00 
Narices rojas de plástico 15 Unidad 2.00 30.00 
Vasos descartables 4 Docena 3.00 12.00 
Servilletas,  2 Paquete 1.50 3.00 
Bebidas filtrantes, café 1 Paquete 15.00 15.00 
Bocaditos 3 Paquete 8.00 24.00 
Azúcar 1 kg 4.00 4.00 
Servicios     
Experto en motivación y atención al cliente 3 Hora 70.00 210.00 
Movilidad (taxi) para el experto 1 Viaje 35.00 30.00 
     
Sub total    463.00 
Otros    0.00 
     
Total    463.00 




ACTIVIDAD N° 2 
I. Datos informativos 
1.1. Empresa : I.S.T.P. UNICENTER. 
1.2. Área : Servicios. 
1.3. Ejecutores : Empresa. 
II. Datos de actividad: 
2.1. Actividad :  
Promover los objetivos y valores de la empresa, así como el reconocimiento a los 
trabajadores comprometidos y eficientes. 
2.2. Objetivos : 
1. Realizar reuniones mensuales a cargo de la gerencia donde se refrende los objetivos, 
misión y valores de la empresa. 
2. Dialogar sobre los retos, problemas, logros del mes, y de qué manera los trabajadores 
contribuyen con las tareas realizadas.  
3. Promover los valores y objetivos de la empresa mediante carteles y señales en 
diferentes ambientes. 
4. Reconocer y premiar a los trabajadores que promuevan e impulsen los objetivos y 
valores de la institución. 
5. Establecer metas para el mes siguiente. 
6. Reportar los resultados de las reuniones, los acuerdos y metas. 
III. Procesos de la actividad 
A. Inicio de la reunión a cargo de la gerencia y con un encargado del cuaderno de actas.  
Saludo y presentación de los temas a tratar. Los temas sugeridos son: 
 La situación general de la institución en el mes transcurrido: cantidad de 
matriculados, situación económica, eventos próximos, etc.  
 Informes importantes situaciones problemáticas con los estudiantes, padres, o 
compañeros de trabajo. 
 Avisos sobre objetivos alcanzados o reconocimientos externos. 
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 Otros temas relevantes para toda la institución. 
B. Diálogo sobre los retos, problemas, logros del mes, y de qué manera los trabajadores 
contribuyen con las tareas realizadas. 
C. Registro en lista de los asistentes.  
D. Reconocimiento (diploma, bono) de los trabajadores que promuevan e impulsen los 
objetivos y valores de la institución. 
E. Establecimiento de metas para el siguiente mes. 
F. Registrar en cuaderno de actas y elaborar un pequeño informe de los temas, 
resultados y acuerdos de la reunión. 
G. Coffee Break – refrigerio ligero 
H. Elaboración de afiches y señales indicando los valores, objetivos y metas del a 
empresa. 
I. Promoción de los valores y objetivos de la empresa mediante carteles y señales en 
diferentes ambientes. En particular son importantes valores como el compromiso con 
la organización, la eficiencia y la eficacia 
IV. MEDIOS Y MATERIALES 
A continuación, se enumeran los materiales a usar: 




A continuación, se detalla el presupuesto en la tabla 5.3.2. 
Tabla 7.3.2: Presupuesto de actividad 2 
Estrategia 2 
Promover los objetivos y valores de la empresa, así como el reconocimiento a los trabajadores 
comprometidos y eficientes. 
Objetivo 
Realizar reuniones mensuales donde se fomente entre los trabajadores el compromiso y la eficiencia en la 




La realización de reuniones mensuales donde se trate sobre los problemas, retos, metas de la empresa y se 
reconozca el esfuerzo de los trabajadores refuerza su compromiso con la organización y su efectividad. 
Plazo de ejecución 1 día al mes, cada tres meses. 
Actividad 
Cronograma de ejecución 
Hora 1 Hora 2 Hora 3 
Inicio de la reunión: Saludos, informes generales, presentación 
de temas a tratar 
X   
Diálogo sobre los retos, problemas, logros del mes, y de qué 
manera los trabajadores contribuyen con las tareas realizadas 
X X  
Registro en la lista de asistencia X   
Reconocimiento de los trabajadores con un diploma o bono  X  
Establecimiento de las metas para el mes siguiente  X  
Coffe Break   X 
Elaboración de afiches y señales con los valores y metas de la 
empresa 
  X 
Pegado o fijado de afiches y señales en distintos ambientes   X 
Presupuesto 
Materiales Cantidad Unidad C.U. (S/.) C.T.(S/.) 
Hojas bond 1/4 millar 7.00 7.00 
Lapiceros 15 Unidad 1.00 15.00 
Diploma 3 Unidad 20.00 60.00 
     
Servicios     
    0.00 
Sub total    463.00 
Otros     
Refrigerio (sámguche triple + gaseosa) 30 Unidad 4.00 120.00 
Impresiones B/N y a color 15  1.00 15.00 
Total    217.00 




ACTIVIDAD N° 3 
I. Datos informativos 
1.1. Empresa : I.S.T.P. UNICENTER. 
1.2. Área : Servicios. 
1.3. Ejecutores : Empresa. 
II. Datos de actividad: 
2.1. Actividad :  
Mejorar las relaciones entre los trabajadores y la gerencia. 
2.2. Objetivos : 
1. Reuniones personales con la gerencia donde se explique los objetivos, metas y 
valores, la importancia de su eficiencia y compromiso en las realizaciones de las 
tareas de su puesto. 
2. Asignación mensual de tareas que demanden un mayor involucramiento tales como 
la participación en la toma de decisiones, labores de gestión, la organización de 
celebraciones especiales y reconocimiento a otros trabajadores. 
III. Procesos de la actividad 
A. El supervisor ha identificado trabajadores que en el transcurso del mes han tenido bajo 
desempeño en sus funciones y han mostrado poco interés por las metas planteadas. A 
partir de esto, entrega una lista a la gerencia. 
B. El gerente se reúne con el trabajador, lo escucha y luego le recuerda la importancia de 
su trabaja y su compromiso para la productividad de la institución y su buena marcha. 
C. En función de las respuestas y disposición del trabajador, el gerente puede hacerlo 
partícipe la toma de decisiones más relevantes para la empresa, o responsabilidades en 
la organización de celebraciones especiales o el reconocimiento de otros trabajadores. 
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D. El trabajador debe anotar en un cuaderno entregado apreciaciones sobre las 
responsabilidades extra y la toma de decisiones asignadas. 
IV. MEDIOS Y MATERIALES 
A continuación, se enumeran los materiales a usar: 
 Cuaderno anillado A4 
V. PRESUPUESTO 
A continuación, se detalla el presupuesto en la tabla 5.3.2. 
Tabla 7.3.3: Presupuesto de actividad 3 
Estrategia 3 
Mejorar las relaciones entre los trabajadores la administración 
Objetivo 
Reunir a la gerencia directamente con el trabajador para explicarle e involucrarlo más en la dinámica de la 
empresa. 
Justificación 
La reunión directa con gerencia permitirá al trabajador conocer la seriedad de la situación, pero a su vez 
entender las responsabilidades, decisiones, problemas y retos que debe afrontar la empresa en el mercado 
altamente competitivo, lo cual demanda de su esfuerzo y compromiso. 
Plazo de ejecución 1 día al mes, cada tres meses. 
Actividad 
Cronograma de ejecución 
Hora 1 Hora 2 Hora 3 
Reunión del trabajador con la gerencia X   
Asignación de responsabilidades al trabajador X   
Presupuesto 
Materiales Cantidad Unidad C.U. (S/.) C.T.(S/.) 
Cuaderno anillado A4 1 Unidad 10.00 10.00 
Servicios     
    0.00 
Sub total    10.00 
Otros     
Total    10.00 
Fuente: Elaboración propia. 
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ACTIVIDAD N° 4 
I. Datos informativos 
1.1. Empresa : I.S.T.P. UNICENTER. 
1.2. Área : Servicios. 
1.3. Ejecutores : Empresa. 
II. Datos de actividad: 
2.1. Actividad :  
Capacitar al personal docente y administrativo para brindar un servicio de calidad. 
2.2. Objetivos : 
1. Invitar a un experto en pedagogía para capacitar al personal docente. 
2. Realizar un taller de 03 días en pedagogía (métodos y técnicas de enseñanza) 
dirigidos a los docentes. 
3. Realizar un breve informe de resultados del taller docente. 
4. Realizar una charla de capacitación para personal administrativo en la programación 
de aulas y laboratorios, control de notas, asistencias y seguimiento del desempeño 
académico del estudiante, registro de actas y documentación a cargo de coordinador 
académico o director. 
III. Procesos de la actividad 
A. Inicio de taller de capacitación docente. El primer día, el gerente o director saluda y 
agradece a los asistentes por su esfuerzo de venir. Luego, le profesional invitado a dar 
el taller hace una presentación del curso y desarrollar una perspectiva general de la 
educación. Se recomienda que el contenido sea el siguiente: 
 La educación superior técnica y universitaria en el siglo XXI 
o Perspectivas, tendencias y retos de la educación técnica en Latinoamérica y 
el Perú 
o Nuevos roles de los docentes y los estudiantes 
o Enseñanza de calidad en la educación técnica superior 
 La planificación de la sesión de clase 
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o Organización y ejecución de una sesión de aula: objetivos educativos, 
resultados de aprendizaje esperados y estrategias metodológicas  
B. Luego de impartida la sesión, se realizará un conversatorio con los docentes para 
compartir ideas y reflexiones sobre las dificultades, retos y satisfacciones de la 
enseñanza técnica superior a partir de su experiencia personal. 
C. Desarrollo de la segunda sesión del taller de pedagogía. El especialista desarrollará 
diversas estrategias que permitan un pensamiento y aprendizaje activo y reflexivo en los 
estudiantes. El contenido sugerido es el siguiente: 
 Estrategias didácticas para el pensamiento reflexivo y creativo 
o Mapas conceptuales y mentales 
o Aprendizaje cooperativo 
o Método de casos 
o Aprendizaje basado en problemas 
D. Tras la explicación de cada estrategia, los asistentes se separarán en grupos y mediante 
el uso de plumones y papelógrafos desarrollarán un tema de su especialidad usando la 
estrategia recién aprendida. El resultado será evaluado según la comprensión del resto 
de asistentes. 
E. Desarrollo de la tercera sesión del taller de pedagogía. El especialista invitado 
desarrollará sus perspectivas y estrategias sobre la evaluación al estudiante. El contenido 
sugerido es el siguiente: 
 Perspectivas recientes en la evaluación del aprendizaje 
o Concepciones y prácticas de evaluación 
o Instrumentos de evaluación: pruebas escritas, fichas de observación directa, 
otros recursos  
F. Tras la explicación de los criterios de evaluación, los docentes se dividirán en grupos y 
desarrollarán una evaluación de un tema de su especialidad, según el criterio escogido, 
la cual explicarán al resto de asistentes.  
G. Al finalizar, se ofrecerá a los asistentes un pequeño aperitivo y se avisará de futuras 
capacitaciones. 
H. El supervisor, elaborará un informe sencillo de los resultados del taller. 
I. Además, se realizará una charla formativa en dos sesiones a cargo del director o gerente 
responsable administrativo sobre los siguientes temas: 
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 Programación de aulas y laboratorios 
 Registro de notas, asistencias 
 seguimiento del avance del estudiante 
 Llenado de actas y documentación 
IV. MEDIOS Y MATERIALES 
A continuación, se enumeran los materiales a usar: 
 Hojas bond 
 Papelógrafos 
 Plumones 
 Mota  
 Lapiceros 
V. PRESUPUESTO 
A continuación, se detalla el presupuesto en la tabla 5.3.2. 
Tabla 7.3.4: Presupuesto de actividad 4 
Estrategia 4 
Capacitar al personal docente y administrativo para brindar un servicio de calidad. 
Objetivo 
Brindar al personal un conjunto de conocimientos operativos y técnicos que les permitan desempeñar sus 
tareas de modo óptimo. 
Justificación 
El taller de pedagogía será de gran valor para tener un personal que desempeñe sus tareas de modo óptimo 
y contribuyan al mejor posicionamiento y mayor rentabilidad de la institución. 
Plazo de ejecución 1 día al mes, cada tres meses. 
Actividad 
Cronograma de ejecución 
Día 1 Día 2 Día 3 
Inicio de taller de capacitación docente. Presentación y desarrollo 
de los primeros dos temas 
X   
Conversatorio sobre la enseñanza técnica superior, experiencias X   
Desarrollo de la segunda sesión. Estrategias de enseñanza y 
aprendizaje 
 X  
Trabajo en grupos para la aplicación de las estrategias aprendidas   X  
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Desarrollo de la tercera sesión. Perspectivas e instrumentos de 
evaluación 
  X 
Trabajo en grupos para la aplicación de lo aprendido   X 
Elaboración de breve informe sobre los resultados del taller   X 
Coffe break   X 
Charla informativa dirigida al personal administrativo   X 
Presupuesto 
Materiales Cantidad Unidad C.U. (S/.) C.T.(S/.) 
Hojas bond 1/2 millar 14.00 14.00 
Papelógrafos 50 Unidad 0.50 25.00 
Plumones 20 Unidad 3.00 60.00 
Mota  4 Unidad 3.00 12.00 
Lapiceros 30 Unidad 1.00 30.00 
     
Servicios     
Experto en motivación y atención al cliente 3 Día 150.00 450.00 
Movilidad (taxi) para el experto 3 Viaje 30.00 90.00 
     
Sub total    657.00 
Otros     
Refrigerio (sánguche triple más gaseosa) 35 Unidad 4.00 140.00 
Impresiones 60  0.50 30.00 
Total    827.00 




ACTIVIDAD N° 5 
I. Datos informativos 
1.1. Empresa : I.S.T.P. UNICENTER. 
1.2. Área : Servicios. 
1.3. Ejecutores : Empresa. 
II. Datos de actividad: 
2.1. Actividad :  
Establecer un programa de recompensas y reconocimiento del personal docente y 
administrativo. 
2.2. Objetivos : 
1. Desarrollar un programa de reconocimientos al personal docente o administrativo 
por el desempeño eficiente de las tareas propias de su puesto de trabajo. 
2. Como parte del programa, establecer incentivos de tipo económico (bonos), 
profesional (capacitaciones externas), reconocimiento al colaborador del mes (en la 
reunión mensual).  
3. Reconocer y premiar a los empleados destacados por alcanzar las metas planteadas 
y/o por su desempeño individual. 
III. Procesos de la actividad 
A. Realizar una reunión entre el gerente y el director para elaborar un programa de 
reconocimientos y recompensas del personal docente y administrativo. Se recomienda 
que dicho programa considere los siguientes indicadores: 
B. Designar un supervisor que haga el seguimiento del personal docente y administrativo 
y que entregue llenas las fichas de evaluación del personal, según el modelo sugerido. 
C. En las reuniones mensuales, realizar el reconocimiento de los tres trabajadores con 
mejor desempeño, a modo de la entrega de un diploma, un bono o el pago de algún taller 
externo, de acuerdo a su mérito. 
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IV. MEDIOS Y MATERIALES 
A continuación, se enumeran los materiales a usar: 
 Hojas bond 






A continuación, se detalla el presupuesto en la tabla 5.3.2. 
Tabla 7.3.5: Presupuesto de actividad 5 
Estrategia 5 
Establecer un programa de recompensas y reconocimiento del personal. 
Objetivo 
Incrementar el desempeño profesional de los trabajadores y su identificación con la empresa. 
Justificación 
El programa busca establecer criterios de valoración del desempeño profesional y de seguimiento del 
desempeño tanto de docentes como administrativos, para premiar a los que tengan desempeño destacado e 
identificar a quienes tengan un rendimiento menor al esperado. 
Plazo de ejecución 1 día al mes, cada tres meses. 
Actividad 
Cronograma de ejecución 
Día 1 Día 2 Día 3 
Reunión de la gerencia y dirección para elaborar el programa de 
reconocimientos y premios para los trabajadores 
X   
Designar y capacitar un supervisor para el seguimiento del 
desempeño de los trabajadores 
 X  
Reconocer a los tres trabajadores con mejor desempeño en la 
reunión mensual 
  X 
    
Presupuesto 
Materiales Cantidad Unidad C.U. (S/.) C.T.(S/.) 
Hojas bond ¼ millar 8.00 8.00 
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Folder manila 3 Unidad 0.50 1.50 
Cartapacio 1 Unidad 11.00 11.00 
Lapicero 2 Unidad 1.00 2.00 
Resaltador 1 Unidad 3.00 3.00 
Archivador 1 Unidad 6.00 6.00 
Servicios     
     
Sub total    31.50 
Otros     
Bebidas (botella de agua) 2 Unidad 4.00 8.00 
Impresiones 60  0.50 30.00 
Total    69.50 




ACTIVIDAD N° 6 
I. Datos informativos 
1.1. Empresa : I.S.T.P. UNICENTER. 
1.2. Área : Servicios. 
1.3. Ejecutores : Empresa. 
II. Datos de actividad: 
2.1. Actividad :  
Realizar un coaching de ciudadanía organizacional entre los trabajadores. 
2.2. Objetivos : 
1. Invitar a un coach especialista en cultura y ciudadanía organizacional para realizar 
un taller. 
2. Invitar a los colaboradores al taller de cultura y ciudadanía organizacional. 
3. Realizar el taller desarrollándose dinámicas donde los colaboradores se conozcan 
mejor y establezcan lasos de confianza y amistad. Incluir dinámicas de grupo donde 
se plateen situaciones problemáticas que demanden trabajo en equipo, 
compañerismo, comunicación y esfuerzo permanente. 
4. Reportar mediante un informe elaborado por el supervisor los logros obtenidos en el 
taller 
5. Establecer un supervisor de las buenas prácticas de ciudadanía organizacional, el cual 
haga seguimiento y elabora un informe mensual. 
III. Procesos de la actividad 
A. Iniciar un taller práctico de 02 sesiones sobre ciudadanía organizacional a cargo de un 
especialista. Se sugiere que el desarrollo del taller presente, por los menos, los siguientes 
contenidos. 
Introducción 
 Bienvenida a los asistentes y presentación de los contenidos del taller. Si iniciará 
con una perspectiva general donde se consideren los siguientes puntos: 
 La alta competencia entre empresas en un mercado global 
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 La gran y variada oferta en el mercado educativo local 
 El rol del capital humano en la productividad y posicionamiento de las empresas 
educativas 
 Múltiples formas de contribuir con el logro de los objetivos de la empresa. 
B. Desarrollo de la primera sesión del coaching organizacional. El tema y las dinámicas a 
desarrollar serán las siguientes: 
Esfuerzo y cooperación 
 Dinámica inicial con tres voluntarios donde se analice sus respuestas ante 
situaciones de trabajo difíciles, de alta exigencia, que demandan mucho tiempo 
y que se realizarían mejor en equipo para su conclusión. 
 Explicación del valor del esfuerzo extra y el trabajo en equipo, en beneficio 
personal del trabajador como del logro de los objetivos de crecimiento, mayores 
ventas, mayor rentabilidad, una mejor oferta de servicio en la empresa. 
 Dinámica en grupos de 04 dónde se escenifiquen situaciones problemáticas 
propias de su trabajo la cuales demandan mucho tiempo y esfuerzo y retar a los 
participantes para que respondan con respuestas creativas y estrategias de trabajo 
en grupo que permitan solucionar los problemas. 
C. Desarrollo de la segunda sesión del coaching organizacional. El tema y las dinámicas a 
desarrollar serán las siguientes: 
Comunicación y compromiso 
 Inicia con una dinámica en la cual cada uno de los trabajadores desarrolla sus 
actividades sin poder comunicarse de modo oral o escrito. Debe evidenciarse la 
dificultad o incluso imposibilidad de coordinar tareas, pedir ayudar, presentar 
resultados, solucionar situaciones problemáticas sin comunicarse con los demás. 
 Se Seleccionará 04 voluntarios a quienes se les presentará un escenario 
problemática y estresante en una cocina de un restaurante muy concurrido. Uno 
de ellos asumirá el rol de chef y los otros serán sus asistentes. El chef pedirá 
constantemente nuevos platillos, y los ayudantes no podrán cubrir todos los 
pedidos. El chef se enfadará empezará a gritar y tratar mal a todos. Esta forma 
de comunicación estresará e irritará a los demás, lo cual afectará negativamente 
el desempeño de los cocineros. 
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 Después de las dinámicas realizadas, el coach explicará la importancia de la 
comunicación, en términos civilizados, para realizar las tareas de modo eficiente 
y para reducir la conflictividad laboral. 
D. Se elegirá a un trabajador que hará un seguimiento de las buenas prácticas de ciudadanía. 
E. La capacitación terminará con el cierre del curso, donde el coach repasará lo aprendido 
y luego se realizará un coffee break. 
IV. MEDIOS Y MATERIALES 
A continuación, se enumeran los materiales a usar: 
 Papelógrafos 
 Plumones 
 Gorro de chef 
 Mandiles 
V. PRESUPUESTO 
A continuación, se detalla el presupuesto en la tabla 5.3.2. 
Tabla 7.3.6: Presupuesto de actividad 6 
Estrategia 6 
Realizar un coaching de ciudadanía organizacional entre los trabajadores. 
Objetivo 
Fortalecer el compromiso, cooperación, comunicación, esfuerzo y perseverancia entre los trabajadores. 
Justificación 
El fortalecimiento de los comportamientos de ciudadanía organizacional contribuye a crear un ambiente de 
trabajo donde los colaboradores pueden ser más eficientes y efectivos. 
Plazo de ejecución 1 día al mes, cada tres meses. 
Actividad 
Cronograma de ejecución 
Día 1 Día 2 Día 3 
Presentación del taller e inicio de la primera sesión con los temas 
de esfuerzo y cooperación 
X   
Desarrollo de la segunda sesión con los temas de comunicación y 
compromiso 
 X  
Elección de un supervisor de buenas prácticas de ciudadanía 
organizacional.  
 X  
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Repaso de los aprendido en el curso y coffee break  X  
Presupuesto 
Materiales Cantidad Unidad C.U. (S/.) C.T.(S/.) 
Papelógrafos 20 millar 0.50 10.00 
Plumones 8 Unidad 2.50 20.00 
Gorro de chef 1 Unidad 25.00 25.00 
Mandiles 6 Unidad 12.00 72.00 
Servicios     
Especialista en ciudadanía organizacional 2 Unidad 120.00 240.00 
Sub total    367.00 
Otros     
Café con leche 40 Unidad 2.00 80.00 
Sánguche triple 40 Unidad 2.50 100.00 
Impresiones 20 Unidad 0.50 10.00 
Total    557.00 




ACTIVIDAD N° 7 
I. Datos informativos 
1.1. Empresa : I.S.T.P. UNICENTER. 
1.2. Área : Servicios. 
1.3. Ejecutores : Empresa. 
II. Datos de actividad: 
2.1. Actividad :  
Promover una cultura de colaboración y compromiso entre los trabajadores. 
2.2. Objetivos : 
1. Elaborar y colocar estratégicamente un conjunto de carteles donde se valores el 
esfuerzo, la perseverancia, el compañerismo, comunicación la discusión alturada. 
2. Seleccionar a los trabajadores poco participativos y asignarles la elaboración y 
difusión de carteles los carteles que promueven los valores indicados. 
III. Procesos de la actividad 
A. En base a las observaciones del supervisor de ciudadanía organizacional, identificar a 
los trabajadores poco colaboradores y asignarles la tarea de difundir los valores de 
ciudadanía organizacional en la empresa. 
B. Los trabajadores deben elaborar carteles, afiches con eslóganes, símbolos, imágenes os 
similares donde se promuevan valores como el esfuerzo, la perseverancia, la ayuda a los 
compañeros, el trabajo en equipo, la comunicación respetuosa y la resolución pacífica 
de conflictos. 
C. El supervisor inspeccionará que los trabajadores hayan realizado las tareas encargadas. 
IV. MEDIOS Y MATERIALES 
A continuación, se enumeran los materiales a usar: 
 Papelógrafos 







A continuación, se detalla el presupuesto en la tabla 5.3.2. 
Tabla 7.3.7: Presupuesto de actividad 7 
Estrategia 7 
Promover una cultura de colaboración y compromiso entre los trabajadores. 
Objetivo 
Fortalecer el compromiso, cooperación, comunicación, esfuerzo, trabajo en equipo, ayuda mutua y 
perseverancia entre los trabajadores. 
Justificación 
El fortalecimiento de los comportamientos de ciudadanía organizacional contribuye a crear un ambiente de 
trabajo donde los colaboradores pueden ser más eficientes y efectivos. 
Plazo de ejecución 1 día al mes, cada tres meses. 
Actividad 
Cronograma de ejecución 
Día 1 Día 2 Día 3 
Asignación a trabajadores poco participativos de elaboración de 
carteles que promuevan una cultura de ciudadanía organizacional 
X   
Elaboración de afiches, carteles, volantes, gigantografías o 
similares 
 X  
Supervisión de la realización de la tarea de difusión   X 
    
Presupuesto 
Materiales Cantidad Unidad C.U. (S/.) C.T.(S/.) 
Papelógrafos 20 Unidad 0.50 10.00 
Hojas bond 1/4 Millar 8.00 8.00 
Plumones 12 Unidad 2.50 30.00 
Volantes 1/4 millar 90.00 90.00 
Gigantografías 2 Unidad 25.00 50.00 
Servicios     
Diseño de volantes y gigantografías 1 Unidad 60.00 60.00 
95 
 
Sub total    248.00 
Otros     
Movilidad 1 Unidad 30.00 30.00 
Impresiones 20 Unidad 0.50 10.00 
Total    288.00 
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ANEXO A: MATRIZ DE CONSISTENCIA 
Relación entre motivación trascendente y desempeño laboral en I.S.T.P UNICENTER – Los Olivos 2018 




¿Cuál es la relación entre 
motivación trascendente y 
desempeño laboral en los 
trabajadores del Instituto 
Superior Tecnológico Privado 
UNICENTER, Los Olivos, 
2018? 
GENERAL: 
Determinar la relación entre la 
motivación trascendente y 
desempeño laboral en los 
trabajadores del Instituto Superior 
Tecnológico Privado 
UNICENTER, Los Olivos, 2018. 
GENERAL: 
Existe relación entre motivación 
trascendente y desempeño 
laboral en los trabajadores del 
Instituto Superior Tecnológico 


















a) ¿Cuál es la relación 
entre servicio y desempeño 
laboral en los trabajadores del 
Instituto Superior Tecnológico 
Privado UNICENTER, Los 
Olivos, 2018? 
b) ¿Cuál es la relación 
entre valores y principios, y 
desempeño laboral en los 
trabajadores del Instituto 
Superior Tecnológico Privado 
UNICENTER, Los Olivos, 
2018? 
c) ¿Qué impacto 
generará un plan de estrategias 
orientadas a la motivación 
trascendente y el desempeño 
laboral en los trabajadores del 
Instituto Superior Tecnológico 




a) Determinar la relación entre 
servicio y desempeño laboral 
en los trabajadores del Instituto 
Superior Tecnológico Privado 
UNICENTER, Los Olivos, 
2018. 
b) Determinar la relación entre 
valores y principios, y 
desempeño laboral en los 
trabajadores del Instituto 
Superior Tecnológico Privado 
UNICENTER, Los Olivos, 
2018. 
c) Determinar el impacto 
generará qué un plan de 
estrategias orientadas a la 
motivación trascendente y el 
desempeño laboral en los 
trabajadores del Instituto 
Superior Tecnológico Privado 
UNICENTER, Los Olivos, 
2018. 
ESPECIFICOS: 
a) Existe relación entre servicio 
y desempeño laboral en los 
trabajadores del Instituto 
Superior Tecnológico Privado 
UNICENTER, Los Olivos, 
2018. 
b) Existe relación entre valores y 
principios, y desempeño 
laboral en los trabajadores del 
Instituto Superior Tecnológico 
Privado UNICENTER, Los 
Olivos, 2018. 
c) Genera impacto un plan de 
estrategias orientadas a la 
motivación trascendente y el 
desempeño laboral en los 
trabajadores del Instituto 
Superior Tecnológico Privado 



















No experimental y de corte 
transversal. 
 
Cuestionario de 23 
preguntas: 9 sobre 
sobre motivación 











































CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTOS 
Estadísticas de fiabilidad de Escala de 
Motivación Trascendente 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,769 8 
 




p1 4,25 ,886 8 
p2 3,75 ,886 8 
p3 3,88 1,126 8 
p4 4,00 1,069 8 
p5 4,00 ,756 8 
p6 4,38 ,744 8 
p7 3,63 1,302 8 
p8 4,38 ,518 8 
 
Estadísticas de total de elemento 
 
Media de escala si el 
elemento se ha 
suprimido 
Varianza de escala si el 
elemento se ha 
suprimido 
Correlación total de 
elementos corregida 
Alfa de Cronbach si el 
elemento se ha 
suprimido 
p1 28,00 17,429 ,463 ,746 
p2 28,50 17,143 ,506 ,739 
p3 28,38 14,839 ,638 ,710 
p4 28,25 16,500 ,461 ,747 
p5 28,25 19,357 ,258 ,775 
p6 27,88 17,839 ,517 ,740 
p7 28,63 15,411 ,444 ,760 
p8 27,88 18,411 ,667 ,736 
 
Estadísticas de escala 
Media Varianza 
Desviación 
estándar N de elementos 




Estadísticas de fiabilidad de Escala de 
Desempeño Laboral 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,816 14 
 




p1 4,63 ,518 8 
p2 2,50 ,756 8 
p3 4,00 1,309 8 
p4 4,38 ,518 8 
p5 3,63 1,188 8 
p6 3,63 1,506 8 
p7 4,13 ,354 8 
p8 3,00 1,414 8 
p9 4,13 ,354 8 
p10 4,38 ,518 8 
p11 2,50 1,069 8 
p12 4,38 1,061 8 
p13 4,50 ,535 8 
p14 2,75 1,488 8 
 
Estadísticas de total de elemento 
 
Media de escala si el 
elemento se ha 
suprimido 
Varianza de escala si el 
elemento se ha 
suprimido 
Correlación total de 
elementos corregida 
Alfa de Cronbach si el 
elemento se ha 
suprimido 
p1 47,88 51,839 ,637 ,801 
p2 50,00 53,429 ,259 ,815 
p3 48,50 48,000 ,394 ,811 
p4 48,13 51,554 ,678 ,799 
p5 48,88 52,696 ,159 ,829 
p6 48,88 41,554 ,671 ,783 
p7 48,38 53,696 ,586 ,808 
p8 49,50 40,571 ,793 ,769 
p9 48,38 55,982 ,142 ,819 
p10 48,13 54,125 ,324 ,813 
p11 50,00 50,857 ,319 ,814 
p12 48,13 47,839 ,538 ,797 
p13 48,00 53,143 ,440 ,808 
p14 49,75 40,786 ,729 ,776 
 
 
Estadísticas de escala 
Media Varianza 
Desviación 
estándar N de elementos 
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